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MOTTO DAN PERSEMBAHAN 

 

MOTTO 

Berusahalah untuk tidak menjadi manusia yang berhasil tapi berusahalah menjadi 

manusia yang berguna. 

-Albert Einstein- 

Di manapun engkau berada selalulah menjadi yang terbaik dan berikan yang 

terbaik dari yang bias kita berikan 

-B.J. Habibie- 

PERSEMBAHAN 

Alhamdulillah atas berkat rahmat dan hidayah-Nya, penulis dapat menyelesaikan 

skripsi ini dengan baik. Skripsi ini penulis mempersembahkan untuk kedua 

orangtua, teman dan sahabat yang selalu mendoakan, mendukung, dan 

menyemangati tanpa henti. 
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ABSTRAK 

 

Tujuan dari penelitian ini adalah untuk mengetahui pengaruh antara smart 

working, motivasi berprestasi, dan kinerja inovatif terhadap kinerja sumber daya 

manusia. Sampel yang digunakan pada penelitian ini sebanyak 100 responden 

yang bekerja di Ningrat Batik Lasem. Teknik analisis dalam penelitian ini adalah 

uji validitas, uji reabilitas, uji asumsi klasik, dan uji hipotesis dengan 

menggunakan SPSS. Metode pengumpulan data dalam penelitian ini 

menggunakan kuesioner. Hasil penelitian ini menunjukan bahwa smart working 

dan motivasi berprestasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja 

inovatif dan kinerja sumber daya manusia. Selain itu, kinerja inovatif juga 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja sumber daya manusia. 

 

Kata kunci: Smart Working, Motivasi Berprestasi, Kinerja Inovatif, Kinerja 

Sumber Daya Manusia 
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ABSTRACT 

 

 The purpose of this study was to determine the effect of smart working, 

achievement motivation, and innovative performance on human resource 

performance. The sample used in this study were 100 respondents who worked at 

Ningrat Batik Lasem. The analysis technique in this research is validity test, 

reliability test, classical assumption test, and hypothesis test using SPSS. The data 

collection method in this study used a questionnaire. The results of this study 

indicate that smart working and achievement motivation have a positive and 

significant effect on innovative performance and human resource performance. In 

addition, innovative performance also has a positive and significant effect on 

human resource performance. 

Keywords: Smart Working, Achievement Motivation, Innovative Performance, 

Human Resource Performance 
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BAB I  

PENDAHULUAN 

 

1.1 Latar Belakang Masalah 

Era globalisasi sekarang ini terdapat perkembangan diberbagai aspek dan 

bidang kehidupan. Misalnya dalam bidang ekonomi, bidang sosial budaya, bidang 

komunikasi, dan yang paling besar perkembangannya adalah bidang teknologi. 

Perkembangan bidang teknologi industri batik berkembang sangat pesat, yang 

dahulu cara pembuatan batik dengan menggunakan canting atau cap sebagai 

media untuk menggambar motif batik dikain, kini dengan perkembangan 

teknologi pembuatan batik bisa menggunakan teknik printing dimana membuat 

desain batik dengan menggunakan software komputer sebagai alat untuk 

mendisain batik dan mencetak batik melalui printer yang terdapat pada komputer. 

Batik merupakan salah satu dari berbagai macam warisan Indonesia yang telah 

diakui oleh UNESCO tanggal 2 Oktober 2009 sebagai salah satu warisan dunia, 

sehingga kesenian batik harus dilestarikan. Perkembangan globalisasi yang pesat 

juga terdapat dampak positif dan negatifnya, yaitu dampak positifnya adalah 

semakin majunya aspek disegala bidang yang dapat membuat orang semakin 

kreatif mengikuti perkembangan zaman. Tetapi perkembangan globalisasi juga 

terdapat dampak negatifnya yaitu terjadinya kompetitif antar individu ataupun 

kelompok. 

Kompetitif di era globalisasi juga dirasakan oleh pemilik usaha batik satu 

dengan yang lain. Dimana karyawan batik dituntut harus memiliki inovasi dan 

kreatifitas dalam membuat batik agar memenangkan pasar. Menurut Douglas 
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McGregor dalam teorinya yaitu teori x dan y. Teori x menyatakan dimana seorang 

karyawan tidak memiliki etos kerja di dalam dirinya. Karyawan di tipe x ini 

cenderung tidak termotivasi dan cenderung pasif di dalam suatu organisasi, hal ini 

yang menyebabkan suatu organisasi atau perusahaan lambat dalam mencapai 

tujuan, dan dapat mengakibatkan suatu organisasi atau perusahaan cenderung 

bangkrut karena kalah dengan kompetitornya. Tetapi berbeda dengan teori y 

dimana karyawan tipe y cenderung menyukai pekerjaannya dan puas dengan hasil 

yang mereka buat. Karyawan tipe y bekerja dengan penuh tanggung jawab, 

memiliki inovasi dan kreatifitas yang tinggi. Jenis karyawan tipe y inilah yang 

dibutuhkan dalam menghadapi perkembangan globalisasi yang semakin pesat.  

Kinerja sumber daya manusia adalah aspek penting di dalam organisasi, 

dimana kinerja sumber daya manusia adalah faktor utama yang membantu suatu 

organisasi dalam mencapai tujuannya. Menurut Robbins (2008) kinerja 

merupakan suatu pencapaian hasil pekerjaan yang diraih karyawan dimana 

terdapat kriteria tertentu disuatu pekerjaannya. Suatu organisasi untuk mencapai 

tujuannya diperlukan karyawan yang memiliki kemampuan inovasi dan kreatifitas 

yang tinggi dalam melakukan pekerjaannya sehingga tidak kalah saing dengan 

kompetitornya. 

Karyawan yang mempunyai inovasi memiliki ciri-ciri yaitu mudahnya 

menyelesaikan masalah didalam pekerjaannya, memiliki ide-ide kreatif, dan dapat 

memanfaatkan waktunya dengan baik. Dengan menerapkan inovasi yang tinggi 

didalam organisasi dapat membentuk karyawan yang siap dengan perubahan yang 

terjadi di lingkungan dan memiliki kemampuan untuk melakukan pekerjaan 
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dengan lebih baik (Chen et al., 2010). Untuk meningkatkan kemampuan inovasi di 

dalam kinerja karyawan dengan cara memotivasi karyawan agar bekerja lebih 

baik untuk mencapai tujuan yang diharapkan suatu organisasi. 

Menurut McClelland (dalam Robbins 2001) motivasi berprestasi adalah suatu 

dorongan yang dilakukan karyawan dalam mencapai kesuksesan, mengutamakan 

prestasi dalam pekerjaannya dan memiliki keinginan untuk memperbaiki 

kesalahan agar hasil pekerjaan yang didapat lebih baik. memotivasi karyawan 

tidaklah mudah, karena setiap individu memiliki perilaku atau sikap yang 

berbeda-beda. Oleh karena itu strategi yang dilakukan oleh perusahaan dalam 

menangani perilaku karyawan yang berbeda-beda, tentunya dengan melakukan 

observasi dengan tiap karyawan sehingga dapat menentukan langkah yang tepat 

untuk menciptakan kinerja yang optimal. 

Smart working atau pola kerja cerdas bukan berarti karyawan yang memiliki 

IQ tinggi dan bekerja keras dalam menjalankan pekerjaannya, tetapi dimana 

seorang karyawan ingin berusaha untuk yang terbaik didalam pekerjaannya. Smart 

working mendorong karyawan untuk dapat memanajemen waktunya sendiri 

dalam melakukan pekerjaannya sehingga menghasilkan kinerja yang optimal. Di 

industri batik Ningrat lasem diharapkan karyawan memiliki kreatifitas dan inovasi 

yang tinggi dalam pembuatan batik, yang paling utama adalah pada pembuatan 

batik tulis, dimana karyawan melukis hasil karyanya dengan motif yang berbeda-

beda, sehingga tidak kalah saing dengan industri batik di daerah lainnya. 

  



4 
 

 
 

Tabel 1.1 Jumlah Pewarnaan dan Produksi Ningrat Batik Lasem 

bulan Mei – Desember 2019 dan Januari – Desember 2020 

 

No Bulan (2019) Jumlah Pewarnaan Jumlah Produksi 

1. Mei 3.460 1.963 

2. Juni 1.758 848 

3. Juli 3.501 1.837 

4. Agustus 2.747 1.496 

5. September 3.568 1.900 

6. Oktober 3.872 1.953 

7. November 3.071 1.635 

8. Desember 3.374 1.582 

 

No Bulan (2020) Jumlah Pewarnaan Jumlah Produksi 

1. Januari 3002 1548 

2. Febuari 3552 1762 

3. Maret 3972 2044 

4. April 2103 1467 

5. Mei 1831 1086 

6. Juni 1736 1182 

7. Juli 1889 1127 

8. Agustus 1765 1194 

9. September 1.670 1.095 

10 Oktober 1.581 1.115 

11 November 1.112 900 

12 Desember 1.200 928 

Sumber: Ningrat Batik Lasem 2020 
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Sebagaimana yang disajikan oleh tabel 1.1 menunjukan bahwa jumlah 

produksi batik lasem dan jumlah pewarnaan batik yang dilakukan tidak stabil 

bahkan semakin menurun. Hasil produksi yang fluktuatif atau tidak stabil tersebut 

dipengaruhi oleh kinerja SDM mereka. Kondisi tersebut menunjukan bahwa 

kinerja SDM mereka tidak optimal. 

 

1.1 Rumusan Masalah 

Berdasar latar belakang masalah yang telah dipaparkan, maka rumusan 

masalah pada penelitian ini adalah bagaimanakah pengaruh smart working, 

motivasi berprestasi, dan kinerja inovatif terhadap kinerja Sumber Daya Manusia. 

Sedangkan pertanyaan-pertayaan penelitian adalah sebagai berikut: 

1. Bagaimanakah pengaruh Smart Working dan Motivasi Berprestasi terhadap 

Kinerja SDM ? 

2. Bagaimanakah pengaruh Smart Working dan Motivasi Berprestasi terhadap 

Kinerja Inovatif ? 

3. Bagaimanakah pengaruh Kinerja Inovatif terhadap kinerja SDM ? 

4. Bagaimana pengaruh Smart Working dan Motivasi Berprestasi terhadap 

Kinerja SDM melalui Kinerja Inovatif? 

 

1.2 Tujuan Penelitian 

Diketahui tujuan dari penelitian ini adalah : 

1. Untuk mendeskripsikan dan menganalisis pengaruh Smart Working dan 

Motivasi Berprestasi terhadap Kinerja SDM. 



6 
 

 
 

2. Untuk mendeskripsikan dan menganalisis pengaruh Smart Working dan 

Motivasi Berprestasi terhadap Kinerja Inovatif. 

3. Untuk mendeskripsikan dan menganalisis pengaruh Kinerja Inovatif terhadap 

Kinerja SDM. 

4. Untuk mendeskripsikan dan menganalisis pengaruh hubungan antara Smart 

Working dan Motivasi Berprestasi terhadap Kinerja SDM melalui Kinerja 

Inovatif. 

 

1.3 Manfaat Penelitian 

1. Teoritis 

Manfaat teoritis dari hasil penelitian ini diharapkan dapat menambah 

informasi dan menjadi panduan perkembangan pengetahuan yang 

berhubungan dengan peningkatan kinerja karyawan. 

2. Praktis  

Bagi pemilik usaha Batik Ningrat Lasem, penelitian ini dapat 

diaplikasikan sebagai bahan pertimbangan dalam upaya peningkatan 

kinerja melalui smart working serta motivasi berprestasi sehingga 

karyawan mempunyai kreatifitas dan inovasi dalam mencapai tujuan. 

 tujuan. 
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BAB II  

KAJIAN PUSTAKA 

 

2.1 Kinerja Sumber Daya Manusia 

Latief, et.al (2018) berpendapar bahwa kinerja karyawan merupakan 

pencapaian hasil kerja seseorang di organisasi dalam menyelesaikan tugasnya 

berdasarkan tanggung jawab yang telah diberikan. Kakui, Kakui, & Gachunga 

(2018) mengemukakan bahwa kinerja pekerjaan sebagai kemampuan karyawan 

untuk mencapai tujuan dan standar yang diukur mencapai tujuan perusahaan. 

Ketrampilan individu belum tentu cukup efektif dalam mengerjakan tugas mereka 

tanpa diberikan pemahaman yang jelas mengenai hal apa dan bagaimana cara 

mengerjakannya.  

Kinerja SDM adalah aspek terpenting yang dimiliki suatu perusahaan untuk 

mencapai tujuan perusahaan. (Nkechi & Dialoke, 2017) berpendapat bahwa 

pengukuran kinerja adalah (a) Kuantitas yakni banyaknya tugas yang dapat 

diselesaikan oleh karyawan (b) Kualitas yakni mutu yang yang dapat dicapai. 

Indikator selanjutnya yaitu (c) Ketepatan waktu yakni karyawan mampu 

menyelesaikan tugas sesuai dengan waktu yang telah direncanakan. 

Kesimpulannya, kinerja adalah kemampuan seseorang dalam penyelesaian 

tugas dari atasan.   
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Sedangkan kinerja sumber daya manusia adalah hasil akhir kerja karyawan 

yang maksimal seperti kuantitas, kualitas dan ketetapan waktu karyawan untuk 

mencapai tujuan perusahaan. Keberhasilan suatu perusahaan tergantung oleh baik 

buruknya kinerja karyawan, bila karyawan bekerja dengan baik dalam mencapai 

tujuan perusahaan, maka akan membawa perusahaan lebih cepat mencapai 

tujuannya, dan bila karyawan bekerja dengan keterpaksaan maka akan membawa 

perusahaan mencapai sebuah kehancuran atau keterpurukan. 

Menurut Mathis dan Jackson (2006:378) kinerja sumber daya manusia secara 

umum dapat diukur dengan: 

1. Kualitas dapat diukur berdasarkan presepsi karyawan terhadap kualitas 

yang dihasilkan ketika bekerja dan kesesuaian tugas. Hasil kinerja 

karyawan dalam menyelesaikan pekerjaan dapat memenuhi tujuan 

pekerjaan yang diharapkan 

2. Kuantitas dapat diukur berdasarkan presepsi karyawan terhadap jumlah 

tugas atau pekerjaan yang berhasil diselesaikan 

3. Ketepatan waktu dapat diukur berdasarkan dari presepsi karyawan 

terhadap suatu aktivitas dari awal waktu (input) sampai menjadi hasil jadi  

(output).  

4. Efektivitas dapat diukur dengan pemanfaatan yang maksimal terhadap 

sumber daya dan waktu dalam perusahaan untuk menambah laba dan 

meminimumkan kerugian. 

5. Kehadiran dapat diukur dengan tingkat kehadiran karyawan di suatu 

perusahaan. 
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Menurut Pradhan dan Jena (2017) indikator untuk mengukur kinerja Sumber 

Daya Manusia adalah: 

1. Mempertahankan standar kerja yang tinggi. 

2. Menyelesaikan tugas tepat waktu. 

3. Setiap kali situasi menuntut mampu mengelola perubahan dengan sangat 

baik dalam pekerjaan 

4. Mampu menciptakan komunikasi yang efektif dalam pemecahan masalah 

dan pengambilan keputusan. 

5. Meberikan bantuan kepada rekan kerja ketika dibutuhkan. 

 

2.1 Kinerja Inovatif 

Menurut Janssen (2004), lingkungan yang kompetitif sangat membutuhkan 

inovasi karena dapat mengangkat daya saing di semua tingkatan (tingkatan 

individu, kelompok dan organisasi). Perilaku kinerja yang inovatif didefiniskan 

sebagai pengembangan yang disengaja, pengenalan dan ide baru di dalam peran 

organisasi untuk peran yang sesuai dari kinerja kelompok atau organisasi 

(Momeni, Ebrahimpour, & Ajirloo, 2014). Fontana (2011) dan Wang dan Lin 

(2012) menggambarkan kinerja inovasi sebagai keberhasilan inovasi yang telah 

dibuat oleh organisasi sesuai dengan target. Sehingga dapat disimpulkan, kinerja 

inovatif adalah suatu kinerja yang didalamnya terdapat inovasi atau ide-ide baru 

dalam pekerjaan, agar perusahaan atau organisasi dapat selalu berkembang dan 

mencapai tujuan perusahaan. 

Menurut Gagne, Roberth M. (2005), terdapat empat indicator kinerja inovatif 

yaitu (1) variasi penciptaan produk baru, (2) dinamika pengelolaan produk, (3) 
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fasilitas teknologi dan informasi kinerja, (4) hubungan antar pribadi kinerja. 

Menurut Grewal (2000) indicator untuk mengukur kinerja inovatif yaitu (1) 

kemampuan untuk menciptakan inovasi baru dan (2) kemampuan menampilkan 

ide. Sedangkan menurut Janssen (2000) indicator kinerja inovatif yaitu (1) 

mengembangkan inovasi (2) mempromosikan ide dan (3) mengimplementasikan 

inovasi. Sedangkan menurut (Humpherys, Mcadam, & Leckey,2005) indicator 

kinerja inovatif yaitu (1) iklim kreatif (2) komitmen pada kegiatan inovatif (3) 

komunikasi di organisasi. Sehingga indicator kinerja inovatif yang digunakan 

dalam penelitian ini yaitu (1) kemampuan untuk menciptakan inovasi baru (2) 

kemampuan untuk mengimplementasi inovasi dan (3) komitmen pada kegiatan 

inovatif. 

 

2.2 Motivasi Berprestasi 

Motivasi yakni sikap serta nilai yang dapat mempengaruhi seseorang dalam 

mencapai tujuannya. Sedangkan Reybnicek, et.al (2019) memberikan pengertian 

motivasi sebagai dorongan untuk memenuhi kebutuhan atau suatu tujuan”. Dapat 

kesimpulannya yakni motivasi yakni dorongan dalam diri seseorang untuk 

mengerahkan kemampuan dan ketrampilannya demi memenuhi kebutuhan 

fisiologis dan psikologis yang berpengaruh pada tercapainya tujuan perusahaan. 

Pendapat David Mc. Clelland dalam jha (2010) individu dikatakan memiliki 

motivasi yang tinggi apabila individu tersebut berkeinginan untuk memiliki 

prestasi lebih baik daripada individu lain.  

Menurut McClelland (1961) motivasi berprestasi adalah suatu proses 

pengkajian yang sempurna dimana individu akan mendapatkan kepuasan dengan 
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berusaha semaksimal mungkin, untuk berada di puncak menjadi ahli pada bidang 

yang diinginkan. Orang yang memiliki motivasi berprestasi tentunya mereka akan 

memiliki rasa tanggung jawab yang besar dimana bila mereka mendapatkan 

masalah pribadi mereka akan mencari tahu jawaban dari masalahya tersebut. 

Individu yang memiliki kebutuhan berprestasi yang tinggi, akan menyukai 

pekerjaanya dimana mereka bertanggung jawab atas pribadinya dan memiliki 

tingkat resiko dalam pekerjaannya sedang (moderat). Sehingga dapat disimpulkan 

bahwa motivasi berprestasi adalah suatu proses pengkajian yang sempurna dimana 

individu mau mengerjakan sesuatu yang berharga dan adanya suatu dorongan dari 

individu ataupun kelompok untuk bekerja semaksimal mungkin agar menjadi ahli 

pada bidang yang diinginkan. Motivasi merupakan aspek penting dalam hal 

meningkatkan keinginan karyawan untuk berkembang menjadi lebih baik. Dan 

menciptakan kinerja yang inovatif. 

McClelland menyampaikan beberapa karakteristik sumber daya manusia yang 

memiliki motivasi berprestasi tinggi antara lain: (1) tingginya tingkat tanggung 

jawab yang dimiliki (2) berani beresiko, (3) mempunyai tujuan yang realistic, (4) 

mempunyai planning dalam suatu pekerjaan dan mampu untuk mencapai tujuan, 

(5) memanfaatkan feedback dalam semua kegiatan. Menurut Edward Murray 

dalam Mangkunegara (2013) karakteristik individu yang memiliki motivasi 

berprestasi tinggi adalah: (1) melakukan suatu pekerjaan dengan baik, (2) 

berusaha keras dalam mencapai kesuksesan, (3) mampu mengerahkan 

keterampilan dan usahanya dalam menyelesaikan tugas, (4) berkeinginan 

menguasai salah satu bidang yang diminati, (5) mampu mengerjakan pekerjaan 
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yang sulit namun hasilnya yang maksimal, (6) mampu bekerja lebih baik daripada 

orang lain. 

Pengukuran motivasi berprestasi menurut Chell (2008) yang digunakan dalam 

penelitian ini motivasi berprestasi diukur dengan (1) tingginya tanggung jawab 

pribadi (2) kemauan untuk mengatasi ketidakpastian (3) kemampuan 

menghasilkan daya cipta serta (4) kecenderungan untuk bekerja keras.  

2.3 Smart Working 

Sujan (1994) berpendapat bahwa karyawan yang bekerja dengan cerdas lebih 

mudah memahami perilaku orang lain, serta dalam pengambilan keputusan 

karyawan akan merasa lebih mudah karena karyawan tersebut bekerja dengan 

cerdas dimana memiliki pengetahuan yang mendalam mengenai bidang yang 

mereka tekuni. Menurut Sujan et al., (1994), smart working dikonsepkan sebagai 

perilaku penyesuaikan diri. Selain itu, pertimbangan aspek pola kerja cerdas juga 

dapat dikaitkan dengan pengembangan pengetahuan.  

Berdasarkan pengertian smart working diatas dapat disimpulkan bahwa smart 

working bukan berarti karyawan yang mememiliki IQ tinggi dan bekerja keras 

dalam menjalankan pekerjaannya, tetapi dimana seorang karyawan ingin berusaha 

untuk yang terbaik didalam pekerjaannya. Smart working mendorong karyawan 

untuk memanajemen waktunya sendiri dalam melakukan pekerjaannya sehingga 

menghasilkan kinerja yang optimal. Kerja cerdas dapat diaplikasikan sebagai 

metode pengembangan strategi dalam rangka meningkatkan kinerja karyawan dan 

dapat menyediakan pengetahuan baru mengenai pengembangan strategi yang akan 

dilakukan. 
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Indikator smart working yaitu: (1) rencana yang tersusun dengan baik, (2) 

terdapat kesesuaian pada perencanaan yang dibuat (3) memiliki skala prioritas (4) 

adanya ide (Sujan et al,1994). 

2.4 Pengembangan Hipotesis 

2.4.1 Hubungan antara Smart Working dengan Kinerja Inovatif 

Widodo (2014) melakukan penelitian yang berjudul “Upaya Peningkatan 

Kinerja Inovatif berbasis Pola Kerja Cerdas dalam Konteks Teknologi Informasi”, 

dari hasil penelitian tersebut menunjukan bahwa adanya pengaruh motivasi 

intrinsic dan orientasi belajar terhadap pola kerja cerdas terhadap kinerja inovatif. 

Selain itu penelitian dari Ferdinand (2004) juga menunjukan bahwa perilaku, 

sikap, dan kerja cerdas yang diaplikasikan dengan baik akan menjadi modal 

intelektual dan emosional yang sangat positif sehingga mampu membuat 

karyawan untuk bekerja dengan efektif.  

H1:  semakin tinggi smart working, maka semakin tinggi kinerja inovatif 

2.4.2 Hubungan antara Motivasi Berprestasi dengan Kinerja Inovatif 

Erik Andreas Saether (2019) melakukan penelitian dengan judul  

“Motivational antecendents to high-tech R&D employees innovative work 

behavior: Self determined motivation, person-organizatiton support of creativity 

and pay justice” hasilnya menemukan bahwa motivasi kerja intrinsic berpengaruh 

positif dengan innovative work behavior dan akan memiliki hubungan terkuat 

dengan kinerja inovatif dari dua jenis motivasi otonom. 

H2: semakin tinggi motivasi berprestasi, maka semakin tinggi kinerja 

inovatif. 
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2.4.3 Hubungan antara Smart Working dengan Kinerja Sumber Daya 

Manusia 

Ferdinand (2004) dalam penelitiannya mengemukakan bahwa kesuksesan 

karyawan dalam menyelesaikan tugasnya dilihat dari sikap kerja positif yang 

ditunjukkan oleh sumber daya manusia tersebut, yang mana dilihat dari adanya 

sikap kerja cerdas, sikap kerja agresif, dan sikap kerja keras. Aspek “kerja secara 

cerdas” juga dikaitkan dengan pengembangan pengetahuan. Perilaku, sikap, dan 

kerja cerdas yang diaplikasikan dengan baik akan menjadi modal intelektual yang 

positif sehingga mampu membuat karyawan untuk bekerja dengan baik. 

(Ferdinand, 2004). 

H3: semakin tinggi smart working, maka semakin tinggi kinerja sumber daya 

manusia 

2.4.4 Hubungan antara Motivasi Berprestasi dengan Kinerja Sumber Daya 

Manusia 

Faktor motivasi khususnya dalam motivasi berprestasi merupakan salah 

satu hal yang mendorong dan mendukung peningkatan kualitas sumber daya 

manusia dalam organisasi. Pemahaman tentang motivasi berprestasi pada individu 

dapat membantu meningkatkan kinerja baik secara langsung maupun tidak 

langsung. Motivasi berprestasi menimbulkan harapan agar mampu mengelola pola 

piker untuk menciptakan etika dan nilai yang ada dalam organisasi 

(Werdhiastutie, A., Suhariadi, F., & Partiwi, S.G., 2020). Motivasi berprestasi 

mengarah pada kepentingan masa depan sehingga seseorang akan lebih bisa 
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menghadapi kegagalan karena dalam dirinya dapat memprediksi situasi masa 

depan untuk mendapatkan kinerja yang lebih baik (Wijono, 2010). 

H4: semakin tinggi motivasi berprestasi, maka semakin tinggi kinerja sumber 

daya manusia. 

2.4.5 Hubungan antara Kinerja Inovatif dengan Kinerja Sumber Daya 

Manusia 

Penelitian terdahulu yang dilakukan oleh Mukhammad Hilmi Muzaki, 

Heru Susilo dan Siful Rahman pada tahun 2016 menemukan bahwa kinerja 

inovatif berpengaruh signifikan secara stimula terhadap kinerja karyawan. Chung-

Jen Chen & Jing-Wen Huang (2009) juga melakukan penelitian yang mana 

hasilnya menunjukan bahwa pegawai yang mempunya kinerja yang baik tidak 

lepas dari besarnya pengaruh kinerja inovasi yang dimiliki.  

H5: semakin tinggi kinerja inovatif maka semakin tinggi kinerja sumber daya 

manusia 

2.4.6 Kinerja Inovatif dalam memediasi hubungan antara Smart Working 

dengan Kinerja Sumber Daya Manusia 

Kinerja karyawan dapat ditingkatkan dengan melakukan peningkatan 

kinerja inovatif yang dibangun oleh pola kerja cerdas. Ferdinand (2004) 

menunjukan bahwa perilaku, sikap dan kerja cerdas ditunjukkan dengan 

pengembangan sikap kerja yang mana menjadi modal intelektual yang positif 

sehingga dapat menciptakan inovasi dalam berkinerja secara baik. 

H6: kinerja inovatif memediasi hubungan antara smart working dengan kinerja 

sumber daya manusia 
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2.4.7 Kinerja dalam memediasi hubungan antara Motivasi Berprestasi 

dengan Kinerja Sumber Daya Manusia 

Motivasi berprestasi dapat didefinisikan sebagai usaha individu dalam 

mempertahankan kemampuannya, termasuk untuk mengatasi beberapa 

tantangan, dan bertujuan untuk berhasil mencapai tujuan yang telah 

direncanakan. Semakin tinggi motivasi berprestasi seseorang, maka ia akan 

menjadi seseorang yang keatif dan inovatif. Sehingga motivasi berprestasi 

merupakan unsur yang turut andil dalam menciptakan manusia manusia yang 

berkualitas. Individu denganmotivasi berprestasi tinggi akan memiliki semangat, 

keinginan, serta perilaku inovatif yang tinggi untuk dapat bekerja semaksimal 

mungkin. (Aloysius, 2012) 

H7: kinerja inovatif mampu memediasi hubungan antara motivasi berprestasi 

dan kinerja sumber daya manusia 

 

2.5 Model Empirik 

Adanya pengaruh motivasi berprestasi terhadap smart working dan perilaku 

inovatif. Meningkatnya motivasi berprestasi dan smart working akan memicu 

peningkatan perilaku inovatif. Meningkatnya ketiga variable tersebut akan 

mewujudkan kinerja sumber daya manusia. Oleh karena itu model empiric 

penelitian ini akan disajikan di gambar 2.1 
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Gambar 2.1 

Kerangka Pikir 

 

Hipotesis   Penelitian 

Berdasarkan daftar pustaka yang relevan dan model empiric ditemukan 

hipotesis penelitian sebagai berikut: 

H1: semakin tinggi smart working, maka semakin tinggi kinerja inovatif 

H2: semakin tinggi motivasi berprestasi, maka semakin tinggi kinerja inovatif 

H3: semakin tinggi smart working, maka semakin tinggi kinerja sumber daya 

manusia 

H4: semakin tinggi motivasi berprestasi, maka semakin tinggi kinerja Sumber 

Daya Manusia 

H5: semakin tinggi kinerja inovatif, maka semakin tinggi kinerja sumber daya 

manusia 
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H6: kinerja inovatif mampu memediasi hubungan antara smart working dan 

kinerja sumber daya manusia 

H7: kinerja inovatif mampu memediasi hubungan antara motivasi berprestasi dan 

kinerja sumber daya manusia.  
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BAB III  

METODE PENELITIAN 

 

3.1 Jenis Penelitian 

Jenis penelitian ini merupakan explanatory research yang mana menjelaskan 

tentang hubungan kausal antara variable independent dengan dependen melalui 

pengujian hipotesis. Sugiyono (2011) berpendapat bahwa metode explanatory 

survey adalah metode penelitian yang memiliki tujuan untuk menjelaskan variable 

yang sedang diteliti serta pengaruh variable satu dengan variable lainnya. 

Kausalitas variable tersebut adalah motivasi berprestasi, smart working, kinerja 

inovatif, kinerja sumber daya manusia 

 

3.1 Populasi dan Sampel 

3.2.1  Populasi 

Populasi dapat didefinisikan sebagai seluruh orang yang akan dijadikan 

sebagai obyek penelitian. Sehingga, populasi merupakan proses pemilihan sampel 

dari kumpulan data untuk mengukur karakteristik dan sikap orang-orang. Populasi 

pada penelitian ini adalah seluruh individu di batik Ningrat lasem berjumlah 133 

orang. 

3.2.2 Sampel 

Bagian dari populasi yang akan diteliti disebut sampel (Sugiyono,2008). 

Teknik sampling menggunakan purposive sampling, yang mana menggunakan 

kriteria tertentu dalam mengambil sampel (Notoatmodjo, 2005). 
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Rumus Slovin dibawah ini digunakan untuk menghitung banyaknya 

sampel dalam penelitian ini, rumusnya adalah :   

 
𝑁

1 + 𝑁(𝑒)2
 

Keterangan: 

n = jumlah sampel 

N = jumlah populasi 

N(e)2 = Persen kelonggaran  

Jumlah populasi yang sudah diketahui sebanyak 133 karyawan, sehingga 

berdasakan rumus diatas, jumlah sampel yang diambil dalam penelitian ini adalah: 

𝑛 =  
𝑁

1 + 𝑁(𝑒)2
 

𝑛 =
133

1 + 133(0,05)2
 

𝑛 = 100 

Sehingga sampel dalam penelitian ini sejumlah 100 responden.  

 

3.2 Sumber Data 

Sumber data dalam penelitian ini adalah: 

1. Data Primer 

Data primer yakni data yang didapat langsung dari responden yang menjadi 

obyek dalam penelitian. Metode kuesioner sering digunakan dalam pengumpulan 

data primer. Peneliti melakukan penyebaran kuesioner, yaitu memberikan 

berbagai pertanyaan kepada responden dan responden menjawab beberapa 
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pertanyaan yang ditanyakan oleh peniliti dengan memilih alternatif jawaban yang 

tersedia. Data primer penelitian ini adalah seluruh karyawan batik lasem.  

2. Data Sekunder 

Data sekunder merupakan data yang telah dikumpulkan oleh orang lain dan 

dapat digunakan kembali dengan cara yang berbeda. Data sekunder dari penelitian 

ini yaitu data Sumber Daya Manusia, data Pustaka, data jurnal, dan data dari buku. 

 

3.3 Metode Pengumpulan Data 

Beberapa metode dalam pengumpulan data :  

1. Kuesioner 

Pengumpulan data menggunakan kuesioner yang langsung ditujukan kepada 

karyawan batik ningrat lasem yang bersedia untuk mengisi kuesioner. 

2. Studi Pustaka 

Pengumpulan data dari metode studi pustaka didapatkan melalui jurnal, buku, 

atau referensi lain yangmana masih berkaitan dengan penelitian yang dilakukan. 

3. Observasi 

Pengumpulan data dari metode observasi dilakukan dengan mengamati secara 

langsung kepada objek yang akan dituju. Pengamatan dalam penelitian ini 

langsung kepada sumber daya manusia di Batik Ningrat Lasem. 
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3.4  Variabel dan Indikator 

Tabel 3.1. Variabel dan Indikator 

No. Variabel Indikator Sumber 

1. Kinerja merupakan hasil 

kerja secara kualitas dan 

kuantitas yang dicapai oleh 

seorang dalam melaksanakan 

tugasnya sesuai dengan 

tanggung jawab yang 

diberikan 

1. Mempertahankan 

standar kerja yang 

tinggi  

2. Menyelesaikan tugas 

tepat waktu 

3. Mengelola perubahan 

dalam pekerjaan 

dengan sangat baik 

setiap kali situasi 

menuntut 

4. Memberikan bantuan 

kepada rekan kerja 

ketika diminta atau 

dibutuhkan. 

Pradhan dan 

Jena (2017) 

2. Kinerja Inovatif adalah suatu 

kinerja yang didalamnya 

terdapat inovasi atau ide-ide 

baru untuk berkembang. 

1. Kemampuan untuk 

menciptakan inovasi 

baru 

2. Kemampuan untuk 

mengimplementasikan 

inovasi 

3. Komitmen pada 

kegiatan inovatif 

 

Grewal et al 

(2000) 

Janssen 

(2000) dan 

Humphreys 

et al (2005) 

3. Motivasi Berprestasi 

merupakan suatu usaha yang 

dilakukan oleh individu 

dalam melakukan suatu 

pekerjaan dengan maksimal 

dan mendapatkan kepuasan 

dari pekerjaan yang 

ditekuninya. 

1. Tingginya tanggung 

jawab pribadi 

2. Kemampuan untuk 

mengatasi 

ketidakpastian 

3. Kemampuan 

menghasilkan daya 

cipta 

4. Kecenderungan untuk 

bekerja keras 

Chell 

(2008) 

4. Smart Working 

dikonseptualisasikan sebagai 

perilaku adaptif (perilaku 

menyesuaikan diri) perilaku 

1. Perencanaan yang baik 

2. Perencanaan sesuai 

dengan program harian 

3. Skala prioritas 

Sujan et al., 

(1994) 
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yang dilakukan dengan 

pengembangan pengetahuan 

juga dipertimbangkan 

sebagai aspek pola kerja 

cerdas 

4. Adanya ide 

 

3.5 Teknik Analisis Data 

Penelitian ini merupakan penelitian kuantitatif, yang mana diolah dengan 

menggunakan aplikasi SPSS.  

3.5.1 Uji Validitas 

Uji validitas digunakan untuk mengukur valid tidaknya kuesioner. 

(Sugiyono,2004:137). 

Kriterianya : 

a) Apabila r hitung lebih dari r tabel, dan bernilai positif, maka valid. 

b) Apabila r hitung kurang dari r tabel, dan bernilai positif, maka tidak 

valid. 

3.5.2 Uji Reliabilitas 

Uji reliabilitas bertujuan memastikan stabilitas jawaban responden. 

Pengujian ini diuji menggunakan Cronbach alpha. Variabel akan reliabel apabila 

nilai alpha α > 0,60.  

3.5.3 Regresi Linier Berganda 

Menurut Ghozali (2013) tujuan regresi untuk mengetahui kekuatan antara 

dua variabel atau lebih dan mengetahui arah hubungan antara variabel dependen 

dan independent. Persamaan regresi nya adalah sebagai berikut: 

Z = a0X1 + a1X2 + e 

Y = b0X1 + b1X2 + b3Z + e 
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Keterangan: 

a, b  = Koefisien Regresi 

X1  = Smart Working 

X2  = Motivasi Berprestasi 

Z  = Kinerja Inovatif 

Y = Kinerja Sumber Daya Manusia 

e  = Standar Error 

3.5.4 Uji Asumsi Klasik 

a. Uji Normalitas  

Uji ini digunakan untuk menentukan apakah data sampel telah diambil dari 

populasi yang terdistribusi normal (dalam beberapa toleransi).. Uji normalitas 

menggunakan uji Kolmogorov Sminov. Apabila Sig. > 0,05 maka data 

berdistribusi normal, namun jika sig < 0,05 maka data tersebut tidak 

berdistribusi normal. 

b. Uji Multikolinieritas 

Uji Multikolinieritas adalah fenomena di mana satu variabel prediktor 

dalam model regresi berganda dapat diprediksi secara linier dari yang lain 

dengan tingkat akurasi yang substansial. Model regresi yang baik adalah tidak 

ada korelasi diantara variabel independent. Model regresi yang tidak terjadi 

multikolinieritas yakni memiliki nilai tolerance > 0,01 atau jika memiliki nilai 

VIF < 10. Jika VIF < 10 maka tidak terjadi multikolinieritas, dan jika VIF > 

10 maka terjadi multikolinieritas. 
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c. Uji Heteroskedastitas 

Uji ini digunakan untuk menguji dalam model regresi linier dan 

mengasumsikan bahwa istilah kesalahan terdistribusi normal. Ini menguji 

apakah varians kesalahan dari regresi tergantung pada nilai-nilai variabel 

independen (Uthami, 2013). 

3.5.5 Koefisien Determinasi 

Koefisien determinasi (R2) digunakan untuk menilai kebaikan kecocokan 

dalam model regresi linier. Ini adalah kuadrat dari koefisien korelasi berganda 

antara variabel penjelas dan penilai berdasarkan nilai sampel. Ini memberikan 

hasil yang valid hanya jika pengamatan diamati dengan benar tanpa kesalahan 

pengukuran. 

3.5.6 Uji Statistik 

a. Uji T 

Uji t digunakan untuk menguji hubungan secara parsial guna mengukur 

tingkat signifikan antara variabel independen terhadap variable dependen.   

rumusan hipotesis dalam penelitian ini adalah sebagai berikut : 

Ho : b1 = 0, artinya tidak terdapat pengaruh yang signifikan secara parsial 

antara variabel independen terhadap variabel dependen 

Ha : b1 = 0, artinya terdapat pengaruh yang signifikan secara parsial antara 

variabel independen terhadap variabel dependen.  

Pengambilan keputusan diambil berdasarkan hasil thitung dengan ttabel . jika 

thitung > ttabel maka Ha diterima atau Ho ditolak, sedangkan thitung  <  ttabel maka 
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Ha ditolak atau Ho diterima. Pengambilan keputusan juga dilakukan dengan 

melihat signifikansinya, apabila nilai signifikansi lebih kecil dari (0,05) maka 

Ha diterima dan Ho ditolak. Namun apabila nilai signifikansi lebih besar dari 

(0,05), maka Ho diterima dan Ha ditolak 

a. Uji Model (Uji F) 

Uji model dilihat dari uji F, apabila nilai F hitung > dari F tabel, maka 

terdapat pengaruh yang signifikan antara Smart Working (X1), Motivasi 

Berprestasi (X2), Kinerja Inovatif (Z) dan Kinerja Sumber Daya Manusia 

(Y). 

3.5.7 Uji Intervening 

Pada penelitian ini hubungan antara variable independen Smart Working 

dan Motivasi Berprestasi dengan variable dependen Kinerja Sumber Daya 

Manusia dan dimediasi oleh variable mediasi (Kinerja Inovatif). Uji intervening 

dilakukan dengan menggunakan uji sobel.  

Uji sobel bertujuan untuk mengetahui pengaruh dari variable mediasi atau 

intervening yaitu kinerja inovatif. Menurut (Ghozali, 2011) Uji Sobel digunakan 

untuk menentukan apakah suatu variabel membawa (atau menengahi) pengaruh 

variabel bebas terhadap variabel terikat—hasil yang diinginkan.. Rumus untuk 

menggunakan uji sobel yaitu: 

𝑍 =
𝑎𝑏

√(𝑏2 + 𝑆𝐸𝑎
2) + √(𝑎2 + 𝑆𝐸𝑏

2)
 

Keterangan:  

a  = Jalur variable independent (X1) dan (X2) dengan variable mediasi (Z) 

b  = Jalur variable mediasi (Z) dengan variable dependen (Y) 
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SEa  = Standar error koefisien a 

SEb  = Standar error koefisien b 

Z  = nilai t dari total pengaruh variable independent terhadap variable 

dependen melalui mediasi. 

Dari hasil uji tersebut dapat dilihat dari nilai p-value untuk mengetahui 

apakah variabel tersebut menjadi variabel intervening yang mampu memediasi 

variabel independen terhadap variabel dependen atau tidak. Jika hasil uji Sobel 

diatas 1.98 dan p-value dibawah 0.05 maka maka variabel tersebut merupakan 

variabel intervening yang mampu memediasi pengaruh variabel independen 

terhadap variabel dependen. 
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BAB IV  

HASIL DAN PEMBAHASAN 

 

4.1 Deskripsi Penelitian 

Data pada penelitian ini diperoleh melalui kuesioner yang diisi oleh 100 

orang karyawan di Ningrat Batik Lasem. Seluruh kuesioner dibagikan kepada 

karyawan kemudian kuesioner diambil kembali setelah pengisian dilakukan oleh 

karyawan di Ningrat Batik Lasem. Berdasarkan 100 kuesioner yang dibagikan, 

kuesioner yang cacat atau rusak berjumah 0, sehingga 100 kuesioner dapat 

digunakan untuk melakukan analisis data. Tingkat pengembalian kuesioner dapat 

dilihat dalam tabel 4.1 sebagai berikut: 

Tabel 4.1 Tingkat Pengembalian Kuesioner 

No. Keterangan Jumlah Persentase (%) 

1. Kuesioner dibagikan 100 100 

2. Kuesioner diterima 100 100 

3. Kuesioner rusak/cacat - - 

4. Kuesioner dalam penelitian 100 100 

Sumber : hasil olah data, 2021 

3.5.8 Karakteristik Responden 

4.1.1.1 Jenis Kelamin 

Tabel 4.2. Jenis Kelamin 

Keterangan Frekuensi Persentase 

Laki – laki  29 29 

Perempuan 71 71 

Jumlah 100 100 

Sumber: Hasil olah data, 2021 
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Tabel 4.2 dapat diketahui bahwa responden laki-laki sebanyak 29 orang atau 

(29%) dan responden perempuan sebanyak 71 orang atau (71%). Hal ini 

mengindikasi bahwa jumlah karyawan di Ningrat Batik Lasem lebih didominasi 

oleh perempuan dengan persentase 71%, sedangkan laki – laki dengan (29%). 

Dengan begitu walaupun terdapat selisih yang cukup besar yaitu sekitar 42%, hal 

ini tidak memunculkan bias gender laki – laki dan perempuan pada kinerja di 

Ningrat Batik Lasem. 

4.1.1.2. Usia Responden 

Tabel 4.3. Usia Responden 

Keterangan Frekuensi Persentase (%) 

Kurang dari 25 tahun 23 23 

25 sampai 34 tahun 17 17 

35 sampai 45 tahun 31 31 

Lebih dari 45 tahun 29 29 

Jumlah 100 100 

 

Dari Tabel 4.3 dapat dilihat bahwa keseluruhan usia responden yang 

sangat mendominasi yaitu responden yang berusia antara 35 – 45 tahun yaitu 

sebanyak 31 responden atau (31%). Hal ini menunjukan bahwa karyawan Ningrat 

Batik Lasem berada dalam usia produktif yang mana menjadi modal dalam 

memiliki motivasi yang tinggi untuk dapat bekerja keras dalam menyelesaikan 

pekerjaan. 
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4.1.1.3. Tingkat Pendidikan 

Tabel 4.4. Tingkat Pendidikan 

Keterangan Frekuensi Persentase (%) 

SD 28 28 

SMP 30 30 

SMA/SMK 42 42 

Jumlah 100 100 

Sumber: Hasil olah data, 2021 

Dari Tabel 4.4 dapat dilihat bahwa tingkat Pendidikan terakhir responden 

yaitu karyawan dengan tingkat pendidikan akhir SMA/SMK sebanyak 42 orang. 

Karyawan dengan tingkat SMP sebanyak 30 orang. Dan sisanya adalah karyawan 

pada tingkat pendidikan SD. Hal ini menyatakan bahwa tingkat pendidikan akhir 

karyawan Ningrat Batik Lasem sudah cukup baik, karena dengan tingkat 

pendidikan akhir SMA/SMK, sudah menguasai dan mengembangkan skill 

tertentu, penuh tanggung jawab, dan lebih banyak pengalaman. Kemudian juga 

sebagian karyawan sudah didominasi dengan tingkat pendidikan akhir SMA/SMK 

sehingga, karyawan Ningrat Batik Lasem memiliki kualitas pendidikan yang baik 

dan dapat mendukung kualitas kuesioner dan penelitian ini. 

4.1.1.4. Masa Kerja 

Tabel 4.5. Masa Kerja 

Keterangan Frekuensi Persentase (%) 

Kurang dari 3 tahun 22 22 

3 sampai 5 tahun 10 10 

5 sampai 10 tahun 31 31 

Lebih dari 10 tahun 37 37 

 Sumber: Hasil olah data, 2021 
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Berdasarkan Tabel 4.5 dapat dilihat bahwa responden yang lama bekerjanya 

kurang dari 3 tahun sebanyak 22 karyawan. Jumlah responden yang masa 

kerjanya antara 3 – 5 tahun sebanyak 10 karyawan. Selanjutnya jumlah responden 

yang lama kerjanya 5 – 10 tahun sebanyak 31 karyawa. Dan sisanya jumlah 

responden yang mana mempunyai masa kerja lebih dari 10 tahun yaitu sebanyak 

37. Hal ini menunjukan bahwa mayoritas kinerja karyawan Ningrat Batik Lasem 

sebanyak 37 karyawan, dengan begitu karyawan yang sudah lama masa kerjanya 

biasanya sudah menguasai mekanisme kerja, hal ini dikarenakan mereka telah 

mempunyai banyak pengalaman tentang bagaimana cara yang terbaik untuk 

meningkatkan pekerjaannya. 

3.5.9 Hasil Analisis Deskriptif Variabel  

Statistik deskriptif adalah statistik ringkasan yang secara kuantitatif 

menggambarkan atau meringkas fitur dari kumpulan informasi. Informasi dalam 

deskriptif statistic diperoleh dari jawaban responden terhadap masing – masing 

indikator variabel. Frekuensi masing – masing variabel dapat dihitung dengan 

perkalian antara skor tertinggi dalam setiap variabel dengan jumlah item 

pertanyaan yang ada lalu dibagi dengan 5 katagori yaitu SS, S, N, TS, dan STS. 

Keterangan: 

I = Interval 

R = Skor maksimal – skor minimal 

K = Jumlah kategori  

Berdasarkan hasil rumusan diatas, maka interval dari kriteria rata – rata 

adalah sebagai berikut: 
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I =
𝑅

𝐾
 

=
5 − 1

5
 

  = 0,8 

Sangat rendah: 1,00 – 1,79 

Rendah: 1,80 – 2,59 

Sedang: 2,60 – 3,39 

Tinggi: 3,40 – 4,19 

Sangat tinggi: 4,20 – 5,00 

4.1.2.1. Smart Working 

Tabel 4.6. 

Deskripsi Variabel Penelitian 

Variabel Indikator Sim. Jawaban Jmlh. 

Resp. 

Skor Rerata 

Skor 
5 4 3 2 1 

Smart 

Working 

Perencanaan 

yang baik 

X1.1 31 55 13 1 0 100 416 4,16 

Perencanaan 

sesuai dengan 

program harian 

X1.2 31 47 20 2 0 100 407 4,07 

Skala Prioritas X1.3 35 51 12 2 0 100 419 4,19 

Adanya Ide X1.4 31 48 20 1 0 100 409 4,09 

Rata – rata Variabel Smart Working X1 4,1275 

Sumber: Hasil olah data, 2021 

Berdasarkan tabel 4.6 diatas diketahui bahwa rata – rata jawaban responden 

sebesar 4,1275 sehingga dapat dikategorikan tinggi, atau dapat ditarik kesimpulan 

bahwa smart working di Ningrat Batik Lasem sangat diperlukan bagi kinerja 
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karyawan dalam mendukung kinerja Sumber Daya Manusia di organisasi. Dengan 

skor tertinggi rata – rata 4,19 yaitu terdapat pada indikator skala prioritas. Kondisi 

ini menandakan bahwa karyawan di Ningrat Batik Lasem dalam melaksanakan 

pekerjaannya menggunakan skala prioritas atau sama halnya dengan 

mendahulukan pekerjaan yang penting dikerjakan terlebih dahulu. Smart working 

berperan penting dalam mengarahkan seorang karyawan untuk meningkatkan 

kinerja yang baik dan berkualitas. Adapun skor rata – rata terendah terdapat pada 

indikator perencanaan program harian dan juga adanya ide sebesar 4,07 hal ini 

dikarenakan perencanaan harian karyawan tidak sesuai dengan pekerjaan yang 

diharapkan di perusahaan sebab terkadang ada kendala dalam mewujudkan dan 

merealisasikan rencana yang sebelumnya telah dibuat serta sulitnya untuk 

menciptakan ide – ide baru yang berbeda dari para pesaing usaha sejenis. 

4.1.2.2. Motivasi Berprestasi 

Tabel 4.7. 

Deskripsi Variabel Penelitian 

Variabel Indikator Sim. Jawaban Jmlh 

Resp. 

Skor Rerata 

Skor 5 4 3 2 1 

Motivasi 

Berprestasi 

(X2) 

Tingginya 

tanggung jawab 

pribadi 

X2.1 26 58 14 2 0 100 408 4,08 

Kemampuan 

mengatasi 

ketidakpastian 

X2.2 23 57 18 2 0 100 401 4,01 

Kemampuan 

menghasilkan 

daya cipta 

X2.3 26 57 16 1 0 100 408 4,08 

Kecenderungan 

untuk bekerja 

keras 

X2.4 28 60 11 1 0 100 415 4,15 

Rata – rata Variabel Motivasi Berprestasi (X2) 4,08 

Sumber: Hasil olah data, 2021 
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Dari Tabel 4.7. diatas rata – rata jawaban responden sebesar 4,08 sehingga, 

dapat dikategorikan tinggi, atau dapat ditarik kesimpulan bahwa motivasi 

berprestasi di Ningrat Batik Lasem sangat diperlukan bagi kinerja karyawan 

dalam mendukung kinerja Sumber Daya Manusia di organisasi. Dengan skor 

tertinggi 4,15 yaitu terdapat pada indikator kecenderungan untuk bekerja keras. 

Hal ini mengindikasi bahwa karyawan sudah mengerahkan seluruh tenaga dan 

pikiran dalam bentuk kerja keras ketika melaksanakan tugas serta pekerjaan 

mereka. Sehingga kinerja karyawan dapat meningkatkan Kinerja Sumber Daya 

Manusia yang berkualitas terhadap organisasinya. Kemudian rata – rata skor 

terendah adalah 4,01 terdapat pada indikator kemampuan dalam mengatasi 

ketidakpastian. Hal ini dikarenakan karyawan belum mampu menghadapi 

ketidakpastian mengenai usaha batik yang terkadang sepi peminat. Sehingga 

karyawan harus memikirkan solusi lain agar batik tersebut tetap laku di pasaran. 

4.1.2.3. Kinerja Inovatif 

Tabel 4.8. 

Deskripsi Variabel Penelitian 

Variabel Indikator Sim Jawaban Jmlh 

Resp. 

Skor Rerata 

Skor 5 4 3 2 1 

Kinerja 

Inovatif 

Kemampuan untuk 

menciptakan inovasi 

baru 

Z1 15 61 23 1 0 100 390 3,90 

Komitmen pada 

kegiatan inovatif 

Z2 18 61 17 4 0 100 393 3,93 

Kemampuan untuk 

mengimplementasikan 

inovasi 

Z3 19 65 16 0 0 100 403 4,03 

Rata – rata Variabel Kinerja Inovatif 3,953 

Sumber: Hasil Olah Data, 2021 
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Dari Tabel 4.8 diatas rata – rata jawaban dari responden sebesar 3,953 

sehingga, dapat dikategorikan tinggi, atau dapat ditarik kesimpulan bahwa kinerja 

inovatif di Ningrat Batik Lasem sangat diperlukan bagi kinerja karyawan dalam 

mendukung kinerja Sumber Daya Manusia di organisasi. Dengan skor tertinggi 

4,03 diperoleh pada indikator kemampuan untuk mengimplementasikan inovasi. 

Hal ini mengindikasikan bahwa kinerja karyawan sudah memiliki ketrampilan 

menerapkan inovasi dalam pekerjaan yang mereka kerjakan. Kinerja karyawan 

yang sudah mengimplementasikan inovasi akan lebih membantu dan berdampak 

pada hal yang dikerjakannya, sehingga kinerja karyawan dapat meningkatkan 

kinerja Sumber Daya Manusia yang berkualitas terhadap organisasinya. 

Kemudian, skor rata – rata terendah 3,90 terdapat pada indikator kemampuan 

menciptakan inovasi baru. Hal ini dikarenakan karyawan dan organisasi kurang 

dalam menciptakan inovasi baru dalam memajukan produk batik yang dijual, 

terutama dalam memanfaatkan teknologi digital yang ada.  
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4.1.2.4. Kinerja SDM 

Tabel 4.9. 

Deskripsi Variabel Penelitian 

Variabel Indikator Sim 
Jawaban Jmlh 

Resp. 
Skor 

Rerata 

Skor 5 4 3 2 1 

Kinerja 

Sumber 

Daya 

Manusia 

(Y) 

Mempertahankan 

standar kerja 

yang tinggi 

Y1 33 54 12 1 0 100 419 4,19 

Menyelesaikan 

tugas tepat waktu 

Y2 31 58 11 0 0 100 420 4,20 

Mengelola 

perubahan dalam 

pekerjaan 

dengan sangat 

baik setiap 

situasi  

Y3 28 62 10 0 0 100 418 4,18 

Berkomunikasi 

secara efektif 

dengan kolega 

untuk 

pemecahan 

masalah dan 

pengambilan 

keputusan 

Y4 30 56 14 0 0 100 416 4,16 

Memberikan 

bantuan kepada 

rekan kerja 

Y5 22 68 9 1 0 100 411 4,11 

Rata – rata Variabel Kinerja Sumber Daya Manusia (Y) 4,168 

Sumber : Hasil Olah Data, 2021 

Dari Tabel 4.9 diatas dapat dilihat bahwa rata – rata jawaban dari responden 

sebesar 4,168 sehingga, dapat dikategorikan tinggi, atau dapat ditarik kesimpulan 

bahwa Kinerja SDM di Ningrat Batik Lasem sudah dinyatakan tinggi, dengan 

skor rata – rata 4,20 yaitu terdapat pada indicator menyelesaikan pekerjaan tepat 

waktu. Hal ini menunjukan bahwa kinerja karyawan dalam mempertahankan 

standar kerja selalu tepat waktu dalam penyelesaian pekerjaan. Sedangkan skor 
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rata – rata paling rendah terdapat pada indikator memberi bantuan kepada rekan 

kerja yakni sebesar 4,11. Kemampuan dalam memberikan bantuan kepada rekan 

kerja dalam menunjang kinerja dinilai masih kurang maksimal. Hal ini 

dikarenakan para karyawan dapat mengerjakan pekerjaannya di rumah tanpa harus 

bekerja di tempat kerja, dan membawa segala keperluan yang dibutuhkan untuk 

menyelesaikan pekerjaannya. 

Analisis statistik deskriptif untuk setiap variabel pada penelitian ini dapat 

dilihat pada tabel 4.10. berikut: 

Tabel 4.10. 

Statistik Deskriptif 

No Variabel N Minimum Maximum Mean 
Std. 

Deviasi 

1. Smart Working 100 11 20 16,51 2,163 

2. Motivasi Berprestasi 100 12 20 16,32 1,959 

3. Kinerja Inovatif 100 7 15 11,86 1,576 

4. Kinerja Sumber Daya 

Manusia 

100 15 25 20,84 2,154 

Sumber: Data primer diolah, 2021 

Dari tabel 4.10 diatas menunjukan pada 100 kuesioner yang telah 

didapatkan datanya, dapat diuraikan bahwa dari jawaban responden terhadap 

pernyataan yang terdapat pada kuesioner penelitian dapat dikategorikan baik. 

Karena dapat dilihat dari nilai standar deviasi menyatakan secara menyeluruh total 

nilai standar deviasi tidak ada yang melebihi dua kali dari nilai mean (nilai rata – 

rata), berarti sudah bisa dikategorikan baik. Hal ini menunjukan bahwa smart 
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working, motivasi berprestasi, kinerja inovatif, dan kinerja sumber daya manusia 

di Ningrat Batik Lasem sudah baik berdasarkan persepsi responden. 

4.1 Uji Instrumen 

4.3.1 Uji Validitas  

R hitung dan r table dilihat untuk mengetahu uji validitas.  

Tabel 4.11 

Hasil Uji Validitas 

Variabel R-hitung R-tabel Keterangan 

Smart 

Working 

0.764 

0.732 

0.728 

0.754 

0.165 

0.165 

0.165 

0.165 

Valid 

Motivasi 

Berprestasi 

0.697 

0.760 

0.742 

0.685 

0.165 

0.165 

0.165 

0.165 

Valid 

Kinerja 

Inovatif 

0.832 

0.834 

0.749 

0.165 

0.165 

0.165 

Valid 

Kinerja 

Sumber Daya 

Manusia 

0.720 

0.758 

0.680 

0.722 

0.560 

0.165 

0.165 

0.165 

0.165 

0.165 

Valid 

Sumber: Hasil olah data, 2021 

Berdasarkan pada tabel 4.11 didapatkan bahwa semua r hitung pada item 

masing masing indikator lebih dari r tabel (0.165). Artinya, semua indikator yakni 
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variabel Smart Working, Motivasi Berprestasi, Kinerja Inovatif, dan Kinerja 

Sumber Daya Manusia adalah valid. 

4.3.2 Uji Reliabilitas 

Tabel 4.12 

Uji Reliabilitas  

Variabel 
Cronbach 

Alpha 
Nilai Standarisasi Keterangan 

Smart Working 0.730 0.6 Reliabel 

Motivasi Berprestasi 0.693 0.6 Reliabel 

Kinerja Inovatif 0.729 0.6 Reliabel 

Kinerja Sumber Daya Manusia 0.724 0.6 Reliabel 

Sumber: Hasil Olah Data, 2021 

Dari tabel 4.12 diatas dapat dilihat bahwa semua variable yakni  Smart 

Working, Motivasi Berprestasi, Kinerja Inovatif, dan Kinerja Sumber Daya 

Manusia menghasilkan nilai cronbanch alpha > 0,6. Sehingga kesimpulannya 

semua variabel adalah reliabel atau dipercaya. 

 

4.2 Uji Asumsi Klasik 

a. Uji Normalitas 

Uji normalitas digunakan untuk mengetahui model penelitian apakah 

berdistribusi normal atau tidak.  
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Tabel 4.13 

Uji Normalitas (Model 1) 

 

  Unstandardiz

ed Residual 

N 100 

Normal Parametersa Mean .0000000 

Std. Deviation 1.32950011 

Most Extreme 

Differences 

Absolute .067 

Positive .067 

Negative -.067 

Kolmogorov-Smirnov Z .675 

Asymp. Sig. (2-tailed) .753 

a. Test distribution is Normal. 

 

Sumber: Hasil Olah Data, 2021 

 

Tabel 4.14 

Uji Normalitas (Model 2) 

 

  Unstandardiz

ed Residual 

N 100 

Normal Parametersa Mean .0000000 

Std. Deviation 1.76692089 

Most Extreme 

Differences 

Absolute .077 

Positive .077 

Negative -.057 

Kolmogorov-Smirnov Z .769 

Asymp. Sig. (2-tailed) .595 

a. Test distribution is Normal. 

Sumber: Hasil Olah Data, 2021 
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Dari tabel 4.13 dan tabel 4.14 diatas, residual menghasilkan nilai 0,753 dan 

0.595 diatas batas nilai 0,05. Sehingga kesimpulannya adalah data terdistribusi 

dengan normal. 

b. Uji Multikolinearitas 

Tabel 4.15 

Uji Multikolinearitas (Model 1) 

No Variabel Penelitian Collinearity Tolerance Statistics VIF 

1. Smart Working 0,789 1,268 

2. Motivasi Berprestasi 0,789 1,268 

Sumber: Hasil Olah Data, 2021 

Tabel 4.16 

Uji Multikolinearitas (Model 2) 

No Variabel Penelitian Collinearity Tolerance Statistics VIF 

1. Smart Working 0,753 1,327 

2. Motivasi Berprestasi 0,664 1,505 

3. Kinerja Inovatif 0,711 1,406 

Sumber: Hasil Olah Data, 2021 

Pada table 4.15 dan table 4.16 menunjukan bahwa semua nilai tolerance 

lebih besar dari 0,10, serta nilai VIF juga menunjukan lebih kecil dari 10. 

Sehinggap kesimpulannya adalah bahwa semua variabel penelitian telah 

memenuhi persyaratan ambang toleransi dan nilai VIF artinya bahwa variabel 

smart working, motivasi berprestasi dan kinerja inovatif terhadap kinerja sumber 

daya manusia tidak terjadi problem multikolinieritas. 
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c. Uji Heterokedastisitas  

Uji heteroskedastisitas dalam penelitian ini menggunakan grafik scatterplot. 

Gambar 4.1 berikut ini menyajikan grafik scatterplot :  

Gambar 4.1 

Scatterplot Uji Heterokedastisitas (Model 1) 

 

Sumber : Hasil Olah Data, 2021 

 

Dari Gambar 4.1 terlihat bahwa titik-titik menyebar secara acak serta 

tersebar baik diatas maupun dibawah angka 0 pada sumbu Y. Sehingga 

kesimpulannya adalah tidak terjadi heteroskedastisitas pada model regresi dalam 

penelitian ini. 
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Gambar 4.2 

Scatterplot Uji Heterokedastisitas (Model 2) 

 

Sumber: Hasil Olah Data, 2021 

Pada Gambar 4.2 terlihat titik tersebut juga tersebar secara acak baik diatas 

maupun dibawah angka 0 pada sumbu Y. Sehingga kesimpulannya adalah tidak 

terjadi heteroskedastisitas. 

 

4.3 Analisis Regresi 

        Analisis regresi pada penelitian ini terdapat 2 model. Model 1 digunakan 

untuk mengetahui pengaruh Smart Working dan Motivasi Berprestasi terhadap 

Kinerja Inovatif, sedangkan model 2 digunakan untuk mengetahui pengaruh 

Smart Working, Motivasi Berprestasi, dan Kinerja Inovatif terhadap Kinerja 

Sumber Daya Manusia. Adapun hasil analisis regresi dapat diketahui pada tabel 

berikut ini:  
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Tabel 4.17 

Hasil Analisis Regresi Linier Berganda (Model 1) 

Variabel 

Terikat 

Variabel 

Bebas 

Koefisien T-hitung Sig. 

Kinerja 

Inovatif 

Smart 

Working 

0,206 2,133 0.035 

Motivasi 

Berprestasi  

0,411 4,262 0.000 

Sumber: Hasil olahan SPSS, 2021 

Berdasarkan hasil pengujian regresi yang diperoleh, maka persamaan yang dibuat 

sebagai berikut: 

Z = 0,206X1 + 0,411X2 + e 

Hasil dari persamaan tersebut yaitu menunjukan bahwa: 

1. B1 = bernilai positif, artinya adalah jika terjadi peningkatan pada Smart 

Working, maka Kinerja Inovatif juga akan semakin meningkat. 

2. B2 = bernilai positif, artinya adalah jika terjadi peningkatan Motivasi 

Berprestasi, maka Kinerja Inovatif juga akan semakin meningkat. 

Tabel 4.18 

Uji Regresi Linier Berganda (Model 2) 

Variabel 

Terikat 

Variabel 

Bebas 

Koefisien T-hitung Sig. 

Kinerja 

Sumber 

Daya 

Manusia 

Smart 

Working 

0,262 2,720 0,008 

Motivasi 

Berprestasi 

0,251 2,445 0,016 

Kinerja 

Inovatif 

0,203 2,047 0,043 

Sumber: Data Olahan SPPS, 2021 
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Berdasarkan hasil pengujian regresi yang diperoleh, maka persamaan yang dibuat 

sebagai berikut: 

Y = 0,262X1 + 0,251X2 + 0,203 Z + e2 

Hasil dari persamaan tersebut yaitu menunjukan bahwa: 

1. B1 = bernilai positif, artinya adalah jika terjadi peningkatan pada Smart 

Working, maka Kinerja Sumber Daya Manusia juga akan semakin meningkat. 

2. B2 = bernilai positif, artinya adalah jika terjadi peningkatan Motivasi 

Berprestasi, maka Kinerja Sumber Daya Manusia juga akan semakin 

meningkat. 

3. B3 = bernilai positif, artinya adalah jika terjadi peningkatan Kinerja Inovatif, 

maka Kinerja Sumber Daya Manusia juga semakin meningkat. 

 

4.4 Pengujian Hipotesis 

4.5.1. Koefisien Determinasi 

Koefisien determinasi (R2) bertujuan mengukur kemampuan model dalam 

menjelaskan variabel dependen. Apabila nilai R2 kecil, maka variabel independent 

dalam menjelaskan variabel dependen sangat terbatas. Apabila nilai R2 hampir 

mendekati angka 1, artinya variabel independent mampu menjelaskan variabel 

dependen secara lebih rinci.  

Tabel 4.19 

Koefisien Determinasi (Model 1) 

 

Model R R Square Adjusted R Square 

Std. Error of the 

Estimate 

1 .537a .289 .274 1.343 

Sumber: Hasil Olah Data SPSS, 2021 
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Besarnya pengaruh Smart Working dan Motivasi Berprestasi terhadap 

Kinerja Inovatif dapat dilihat dari koefisien determinasi (R2). Nilai Adjusted R 

Square adalah 0,274 artinya variabel independen dapat menjelaskan variabel 

dependent sebesar 27,4 %. Sedangkan sisanya yakni 72,6% lainnya dipengaruhi 

oleh faktor lain yang tidak termasuk dalam variabel yang diteliti dalam penelitian 

ini. 

Tabel 4.20 

Koefisien Determinasi (Model 2) 

 

Model R R Square Adjusted R Square 

Std. Error of the 

Estimate 

1 .572a .327 .306 1.794 

Sumber: Hasil Olah Data SPSS, 2021 

Besarnya pengaruh Smart Working, Motivasi Berprestasi, dan Kinerja 

Inovatif terhadap Kinerja Sumber Daya Manusia dapat dilihat dari koefisien 

determinasi (R2). Hasil menunjukan nilai Adjusted R Square adalah sebesar 0,306 

artinya variabel independen dapat menjelaskan variabel dependen sebesar 30,6%. 

Sedangkan sisanya yakni 69,4% lainnya dipengaruhi oleh faktor lain yang tidak 

termasuk dalam penelitian ini. 

4.5.2. Hasil Uji F 

Uji F digunakan untuk mngetahui pengaruh variabel independen secara 

bersama – sama terhadap variabel dependen. 
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Tabel 4.21 

Hasil Uji Pengaruh Simultan 

Variabel Terikat Variabel Bebas F-Hitung Sig. 

Kinerja Inovatif Smart Working Motivasi Berprestasi 19,692 0.000 

Kinerja SDM Smart Working Motivasi Berprestasi 

Kinerja Inovatif 

15,567 0000 

Sumber: Hasil olahan SPSS, 2021 

Berdasarkan hasil uji F pada tabel 4.21 diketahui pada persamaan 1 

diperoleh nilai F-hitung sebesar 19,692 serta nilai sig sebesar 0,000. Hasil ini 

menunjukan bahwa Smart Working dan Motivasi Berprestasi secara parsial 

berpengaruh signifikan terhadap Kinerja Inovatif. Pada persamaan 2 diperoleh 

nilai F-hitung 15,567 dengan nilai signifikansi sebesar 0,000. Hasil ini 

menunjukan bahwa Smart Working, Motivasi Berprestasi dan Kinerja Inovatif 

secara bersama – sama berpengaruh positif terhadap Kinerja Sumber Daya 

Manusia. 

 

4.5.3. Uji Signifikan Parameter Individual (Uji Statistik t) 

Tabel 4.22 

Uji Signifikasi Parameter Individual (Modal 1) 

Coefficientsa 

Model 

Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant) 3.987 1.272  3.135 .002 

Smartworking .150 .070 .206 2.133 .035 

MotivasiBerpresta

si 
.331 .078 .411 4.262 .000 

a. Dependent Variable: KinerjaInovatif     

Sumber: Hasil Olah Data SPSS, 2021 
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df = n-k = 100-4 = 96, untuk pengujian dua sisi maka nilai t table sebesar 1.98. 

1. Hipotesis 1 

Pada tabel 4.22 diperoleh nilai t hitung variabel Smart Working sebesar 

2,133. Hasil perbandingan thitung dan ttabel sebesar 2,133 > 1,98 (thitung > 

ttabel) dan nilai signifikansi Smart Working 0,035 lebih kecil dari 0,05. Hal 

ini artinya H0 ditolak, maka variabel Smart Working secara statistic 

berpengaruh terhadap Kinerja Inovatif. 

2. Hipotesis 2 

Pada tabel 4.22 diperoleh nilai t hitung variabel Motivasi Berprestasi 

sebesar 4,262. Hasil perbandingan thitung dan ttabel sebesar 4,262 > 1,98 

(thitung > ttabel) dan nilai signifikansi Motivasi Berprestasi 0,000 lebih kecil 

dari 0,05. Hal ini artinya H0 ditolak, maka variabel Motivasi Berprestasi 

secara statistic berpengaruh terhadap Kinerja Inovatif. 

Tabel 4.23 

Uji Signifikan Parameter Individual (Model 2) 

Coefficientsa 

Model 

Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients 
t Sig. 

B 
Std. 

Error 
Beta 

1 (Constant) 8.726 1.783  4.893 .000 

Smartworking .261 .096 .262 2.720 .008 

MotivasiBerpres

tasi 
.278 .136 .251 2.445 .016 

KinerjaInovatif .276 .113 .203 2.047 .043 

a. Dependent Variable: 

KinerjaSDM 

    

 

Sumber: Hasil Olah Data SPSS, 2021 
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df = n-k = 100-4 = 96, untuk pengujian dua sisi maka nilai t tabel sebesar 

1,98. 

3. Hipotesis 3 

Pada tabel 4.23 diperoleh nilai t hitung variabel Smart Working sebesar 

2,720 > 1,98 (thitung > ttabel) dan nilai signifikansi Smart Working 0,008 

lebih kecil dari 0,05. Hal ini artinya uji H0 ditolak, maka variabel Smart 

Working berpengaruh terhadap Kinerja Sumber Daya Manusia. 

4. Hipotesis 4 

Pada tabel 4.23 diperoleh nilai t hitung variabel Motivasi Berprestasi 

2,445> 1,98 (thitung >ttabel) dan nilai signifikansi Motivasi Berprestasi 0,016 

lebih kecil dari 0,05. Hal ini artinya uji H0 ditolak, maka variabel Motivasi 

Berprestasi secara statistic berpengaruh terhadap Kinerja Sumber Daya 

Manusia. 

5. Hipotesis 5 

Pada tabel 4.23 diperoleh nilai t hitung variabel Kinerja Inovatif 2,047 > 

1,98 (thitung > ttabel) dan nilai signifikansi Kinerja inovatif 0,043 lebih kecil 

daripada 0,05. Hal ini menunjukan bahwa uji H0 ditolak maka variabel 

Kinerja Inovatif signifikan terhadap Kinerja Sumber Daya Manusia. 

4.5.4. Hasil Uji Sobel Test 

Untuk menguji apakah Kinerja Inovatif mampu menjadi variabel 

intervening antara Smart Working dan Motivasi Berprestasi terhadap Kinerja 

Sumber Daya Manusia maka dilakukan uji sobel. Uji sobel test menggunakan 

aplikasi calculation for the sobel test. Variabel intervening dikatakan berpengaruh 
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apabila test statistiknya lebih dari 1,98 dan pada two tailed probability memiliki 

nilai signifikansi kurang dari 0,05. 

a. Pengaruh Smart Working terhadap Kinerja Sumber Daya Manusia 

melalui Kinerja Inovatif. 

 

 

 

 

 

 

Gambar 4.3 

Persamaan Intervening Smart Working terhadap Kinerja Sumber Daya 

Manusia melalui Kinerja Inovatif 

 

 

Keterangan: 

BA = Koefisien regresi Smart Working terhadap Kinerja Inovatif 

BB = Koefisien regresi Kinerja Inovatif terhadap Kinerja Sumber Daya 

Manusia 

Smart 

Working 

Kinerja 

Inovatif 

Kinerja Sumber 

Daya Manusia 

SEA=0,278 SEB=0,276 

BA=0,136 
BB=0,113 
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SEA = Standar error Smart Working terhadap Kinerja Inovatif 

SEB = Standar error Smart Working terhadap Kinerja Sumber Daya 

Manusia 

Dari hasil uji sobel test pada gambar diatas, nilai Test Statistic adalah 

sebesar 1,568. Dengan one tailed probability sebesar 0,058. Sehingga dapat 

diartikan bahwa Kinerja Inovatif mampu menjadi variabel intervening antara 

Smart Working dengan Kinerja SDM. 

 

b. Pengaruh Motivasi Berprestasi terhadap Kinerja Sumber Daya 

Manusia melalui Kinerja Inovatif. 

 

 

 

 

 

 

 

 

Gambar 4.4. 

Persamaan Intervening Motivasi Berprestasi terhadap Kinerja Sumber Daya 

Manusia melalui Kinerja Inovatif 

Motivasi 

Berprestasi 
Kinerja 

Sumber Daya 

Manusia 

Kinerja 

Inovatif 

SEA = 0,278 SEB= 0,113 

BA= 0,136 
BB= 0,276 
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Ketarangan: 

BA= Koefisien regresi Motivasi Berprestasi terhadap Kinerja Inovatif 

BB= Koefisien regresi Kinerja Inovatif terhadap Kinerja Sumber Daya Manusia 

SEA= Standar error Motivasi Berprestasi terhadap Kinerja Inovatif 

SEB= Standar error Kinerja Inovatif terhadap Kinerja Sumber Daya Manusia 

Berdasarkan hasil uji sobel test pada gambar diatas diperoleh nilai Test 

Statistic sebesar 2.117 dengan two tailed probability sebesar 0,0342 < 0,05. 

Dengan hasil tersebut maka artinya kinerja inovatif mampu menjadi variabel 

intervening antara motivasi berprestasi dengan kinerja SDM 

4.5 Pembahasan 

a. Pengaruh antara Smart Working terhadap Kinerja Inovatif 

Hasil pengujian hipotesis 1 dalam penelitian ini bahwa terdapat pengaruh 

positif dan signifikan antara smart working dengan kinerja inovatif. Artinya 

apabila smart working meningkat maka kinerja inovatif pun meningkat. Hal ini 

dapat dilihat dari individu yang bekerja di ningrat batik memiliki kemampuan 

perencanaan yang baik terkait dengan strategi di ningrat batik sehingga akan 

mempengaruhi kemampuan dalam menciptakan inovasi baru. Selain itu, individu 
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yang bekerja di ningrat batik memiliki kepercayaan yang tinggi mengenai 

kemampuannya dalam menciptakan sebuah produk batik sehingga hal ini 

mempengaruhi kemampuan mereka dalam mengimplementasikan inovasi baru. 

Kemudian individu yang berkeja di ningrat batik juga mampu untuk 

merencanakan program serta memiliki skala prioritas dalam membuat keputusan 

mengenai kegiatan produksi batik sehingga hal ini mempengaruhi komitmen 

mereka untuk selalu melakukan kegiatan inovatif. 

Hal tersebut mendukung penelitian dari Ferdinand (2004) menunjukan 

bahwa sikap, perilaku dan budaya kerja cerdas diinteraksikan dengan 

pengembangan profesionalisme kerja yang baik akan menjadi modal intelektual 

dan modal emosional yang positif dengan berkinerja secara baik. 

b. Pengaruh antara Motivasi Berprestasi terhadap Kinerja Inovatif 

Hasil pengujian pada hipotesis 2 dalam penelitian ini bahwa terdapat 

pengaruh positif dan signifikan antara motivasi berprestasi terhadap kinerja 

inovatif. Artinya apabila motivasi berprestasi meningkat, maka kinerja inovatif 

pun meningkat. Hal ini dapat dilihat dari individu yang bekerja di ningrat batik 

memiliki tanggung jawab pribadi yang tinggi dalam menyelesaikan pekerjaan 

mereka sehingga akan mempengaruhi dalam penciptaan inovasi baru. Selain itu, 

individu yang bekerja di ningrat batik juga bersedia untuk mengatasi 

ketidakpastian terutama terkait pasar dan konsumen batik, sehingga hal ini akan 

mempengaruhi kemampuan individu dalam mengimplementasikan inovasi inovasi 

baru. Kemudian, individu yang bekerja di ningrat batik juga mampu menghasilkan 

karya cipta berupa batik yang memiliki nilai jual tinggi serta kecenderungan untuk 
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bekerja keras dalam menghasilkan produk produk batik baru, sehingga hal ini 

akan mempengaruhi komitmen mereka pada kegiatan inovatif.  

Hal tersebut mendukung penelitian Erik Andreas Saether (2019) dengan 

judul penelitian “Motivational antecendents to high-tech R&D employees 

innovative work behavior: Self determined motivation, person-organizatiton 

support of creativity and pay justice” hasil dari penelitian ini menunjukan bahwa 

motivasi kerja intrinsic berpengaruh positif dengan innovative work behavior dan 

akan memiliki hubungan terkuat dengan kinerja inovatif dari dua jenis motivasi 

otonom. 

 

c. Pengaruh antara Smart Working terhadap Kinerja Sumber Daya 

Manusia 

Hasil pengujian pada hipotesis 3 terdapat pengaruh signifikan antara smart 

working terhadap kinerja SDM. Artinya apabila smart working meningkat, maka 

kinerja individu pun akan meningkat. Hal ini dapat dilihat dari individu yang 

bekerja di ningrat batik memiliki kemampuan perencanaan yang baik terkait 

strategi di organisasi mereka sehingga hal ini mempengaruhi mereka untuk tetap 

mempertahankan standar kerja yang tinggi. Selain itu, individu tersebut memiliki 

kepercayaan diri yang tinggi untuk dapat menyelesaikan beberapa produk 

sehingga hal ini membuat mereka dapat menyelesaikan tugas dengan tepat waktu. 

Kemudian individu yang bekerja di ningrat batik juga mampu membuat 

perencanaan program yang bertujuan mengenalkan produk mereka kepada 

konsumen sehingga hal ini berpengaruh terhadap kemampuan karyawan dalam 
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mengelola perubahan dalam pekerjaan dengan baik setiap kali situasi menuntut. 

Kemudian individu di ningrat batik juga memiliki skala prioritas yang tinggi 

dalam kegiatan produksi batik sehingga hal ini membuat individu tersebut mampu 

berkomunikasi secara efektif dengan kolega dalam pemecahan masalah dan 

pengambilan keputusan terkait operasional organisasi serta mampu memberikan 

bantuan kepada rekan kerja ketika diminta atau dibutuhkan dalam penyelesaian 

pekerjaan.  

Hal ini mendukung penelitian dari Ferdinand (2004) menyatakan bahwa 

kesuksesan individu dalam menyelesaikan tugasnya ditentukan oleh pada sikap 

kerja keras, sikap kerja cerdas serta sikap kerja agresif. Kerja cerdas dapat 

diartikan  sebagai suatu perilaku adaptif atau perilaku menyesuaikan diri (Sujan, 

Weitz dan Kumar,1994). 

d. Pengaruh antara Motivasi Berprestasi dengan Kinerja Sumber Daya 

Manusia 

Hasil pengujian dalam penelitian ini bahwa terdapat hubungan positif antara 

motivasi berprestasi dengan kinerja SDM. Artinya apabila motivasi berprestasi 

meningkat, maka kinerja SDM atau individu juga meningkat. Hal ini dilihat dari 

individu yang bekerja di ningrat batik memiliki tanggung jawab yang tinggi dalam 

menyelesaikan pekerjaan mereka sehingga hal ini membuat individu tersebut 

dapat mempertahankan standar kerja yang tinggi mereka. Selain itu, individu 

tersebut bersedia untuk mengatasi ketidakpastian terutama terkait pasar dan 

konsumen batik, sehingga hal ini membuat mereka dapat menyelesaikan 

pekerjaan dengan tepat waktu serta dapat mengelola perubahan dalam pekerjaan 
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setiap kali situasi menuntut. Individu yang bekerja di ningrat batik juga mampu 

menghasilkan karya cipta berupa batik yang memiliki nilai jual tinggi serta 

kecenderungan untuk bekerja keras dalam menghasilkan produk produk batik 

baru, sehingga hal ini membuat mereka dapat berkomunikasi secara efektif 

dengan para kolega terkait masalah dan pengambilan keputusannya serta mampu 

memberikan bantuan kepada rekan kerja ketika dibutuhkan untuk membantu 

penyelesaian pekerjaan. 

Hasil penelitian ini mendukung penelitian dari Werdhiastutie et al (2020) 

yang menemukan bahwa faktor motivasi khususnya dalam motivasi berprestasi 

merupakan salah satu hal yang mendorong dan mendukung peningkatan kualitas 

sumber daya manusia dalam organisasi. Pemahaman tentang motivasi berprestasi 

pada individu dapat membantu meningkatkan kinerja baik secara langsung 

maupun tidak langsung. Motivasi berprestasi menimbulkan harapan agar mampu 

mengelola pola pikir untuk menciptakan etika dan nilai kerja yang ada dalam 

organisasi. 

e. Pengaruh antara Kinerja Inovatif dengan Kinerja Sumber Daya 

Manusia 

Hasil pengujian dalam penelitian ini bahwa ada hubungan positif antara 

motivasi berprestasi dengan kinerja SDM. Artinya apabila motivasi berprestasi 

meningkat, maka kinerja individu juga meningkat. Hal ini dilihat dari individu 

yang bekerja di ningrat batik mampu untuk menciptakan inovasi baru dalam 

produknya sehingga mereka dapat mempertahankan standar kerja yang tinggi dan 

mampu menyelesaikan pekerjaan dengan tepat waktu. Selain itu, individu yang 
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bekerja di ningrat batik juga mampu untuk mengimplementasikan inovasi baru 

yang sebelumnya sudah disusun sehingga mereka dapat mengatasi perubahan 

dalam pekerjaan dengan baik apabila situasi mendesak. Kemudian, para individu 

yang mempu untuk berkomitmen pada kegiatan inovatif dapat berpengaruh 

terhadap komunikasi mereka kepada para kolega serta dapat memberikan bantuan 

kepada rekan kerja dalam penyelesaian pekerjaan. 

Hal ini mendukung penelitian dari Chung-Jen Chen & Jing-Wen Huang 

(2009) yang menyatakan bahwa praktik sumber daya manusia strategis 

berpengaruh positif dengan kinerja inovasi. 

f. Pengaruh Smart Working terhadap Kinerja Sumber Daya Manusia 

melalui Kinerja Inovatif sebagai variable intervening 

Hasil pengujian hipotesis ini menemukan bahwa ada kinerja inovatif mampu 

memediasi hubungan antara smart working dengan kinerja sumber daya manusia. 

Hal ini berdasarkan dari individu yang bekerja di ningrat batik memiliki 

kemampuan perencanaan yang baik terkait dengan strategi di ningrat batik 

sehingga akan mempengaruhi kemampuan dalam menciptakan inovasi baru 

sehingga mereka dapat mempertahankan standar kerja yang tinggi serta dapat 

menyelesaikan tugas dengan tepat waktu. Selain itu, individu yang bekerja di 

ningrat batik memiliki kepercayaan yang tinggi mengenai kemampuannya dalam 

menciptakan sebuah produk batik sehingga hal ini membuat kemampuan mereka 

dalam mengimplementasikan inovasi baru akan meningkat sehingga akan mereka 

dapat mengelola perubahan pekerjaan dengan baik apabila situasi mendesak. 

Kemudian individu yang berkeja di ningrat batik juga mampu untuk 
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merencanakan program serta memiliki skala prioritas dalam membuat keputusan 

mengenai kegiatan produksi batik sehingga hal ini membuat mereka komitmen 

untuk selalu melakukan kegiatan inovatif sehingga mereka dapat berkomunikasi 

secara efektif terhadap para kolega serta saling membantu antar rekan kerja dalam 

menyelesaikan pekerjaan. 

Hal ini mendukung penelitian dari Ferdinand (2004) menunjukkan bahwa 

bahwa budaya kerja cerdas dapat diaplikasikan dengan perwujudan kerja yang 

baik akan menjadi modal yang positif sehingga dapat menciptakan inovasi dalam 

bekerja yang untuk berkinerja secara baik.  

g. Pengaruh Motivasi berprestasi terhadap Kinerja Sumber Daya Manusia 

melalui Kinerja Inovatif sebagai variable intervening 

Hasil pengujian hipotesis ini menemukan bahwa ada kinerja inovatif mampu 

memediasi hubungan antara motivasi berprestasi dengan kinerja sumber daya 

manusia. Hal ini dilihat dari individu yang bekerja di batik memiliki tanggung 

jawab pribadi yang tinggi dalam menyelesaikan pekerjaan mereka maka akan 

mempengaruhi dalam penciptaan inovasi baru, hal ini akan membuat mereka 

dapat mempertahankan standar kerja yang tinggi serta dapat menyelesaikan tugas 

dengan tepat waktu. Selain itu, individu yang bekerja di ningrat batik juga 

bersedia untuk mengatasi ketidakpastian terutama terkait pasar dan konsumen 

batik, sehingga hal ini akan mempengaruhi kemampuan individu dalam 

mengimplementasikan inovasi inovasi baru yang mana akan meningkatkan 

kemampuan mereka dalam mengelola perubahan dalam pekerjaan apabila situasi 

mendesak. Kemudian, individu yang bekerja di ningrat batik juga mampu 
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menghasilkan karya cipta berupa batik yang memiliki nilai jual tinggi serta 

kecenderungan untuk bekerja keras dalam menghasilkan produk produk batik 

baru, sehingga hal ini akan mempengaruhi komitmen mereka pada kegiatan 

inovatif, hal ini akan meningkatkan kemampuan mereka dalam berkomunikasi 

secara efektif kepada para kolega serta mereka dapat saling membantu kepada 

rekan kerja dalam menyelesaikan pekerjaan. 

Hal ini mendukung penelitian dari Aloysius (2012) bahwa motivasi 

berprestasi adalah kemampuan individu dalam mempertahankan kemampuan 

pribadi, mampu mengatasi berbagai rintangan dan tantangan, dan bertujuan untuk 

mencapai tujuan. Semakin tinggi motivasi berprestasi individu, maka ia akan 

menjadi seseorang yang kreatif dan inovatif. Oleh sebab itu, motivasi berprestasi 

menjadi unsur yang sangat penting dan krusial dalam rangka mewujudkan 

individu yang berkualitas. Individu yang memiliki motivasi berprestasi tinggi 

akan terlihat dari semangat, keinginan, energi, serta perilaku inovatif yang besar 

dalam diri individu untuk bekerja semaksimal mungkin. 
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BAB V  

PENUTUP 

 

5.1. Kesimpulan 

Berdasarkan pembahasan yang telah dipaparkan diatas, maka dapat 

kesimpulannya adalah sebagai berikut:  

1. Smart working berpengaruh positif signifikan terhadap kinerja inovatif. 

Kemampuan perencanaan yang baik terkait dengan strategi di ningrat batik 

meningkatkan kemampuan dalam menciptakan inovasi baru. Selain itu, 

kepercayaan yang tinggi dapat mempengaruhi kemampuan mereka dalam 

mengimplementasikan inovasi baru. Perencanaan program dan skala prioritas 

dalam membuat keputusan mengenai kegiatan produksi batik mempengaruhi 

komitmen individu untuk selalu melakukan kegiatan inovatif. 

2. Motivasi berprestasi berpengaruh positif signifikan terhadap kinerja inovatif. 

Tanggung jawab pribadi yang tinggi dalam menyelesaikan pekerjaan 

mempengaruhi dalam penciptaan inovasi baru di ningrat batik. Individu yang 

bersedia untuk mengatasi ketidakpastian terutama terkait pasar dan konsumen 

batik, akan mempengaruhi kemampuan individu dalam mengimplementasikan 

inovasi inovasi baru. Kemudian, individu yang bekerja di ningrat batik juga 

mampu menghasilkan karya cipta berupa batik yang memiliki nilai jual tinggi 

serta kecenderungan untuk bekerja keras dalam menghasilkan produk produk 

batik baru, sehingga hal ini akan mempengaruhi komitmen mereka pada 

kegiatan inovatif.  
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3. Smart working berpengaruh positif signifikan terhadap kinerja sumber daya 

manusia. Kemampuan perencanaan yang baik terkait strategi mempengaruhi 

mereka untuk tetap mempertahankan standar kerja yang tinggi. Individu di 

ningrat batik memiliki skala prioritas yang tinggi dalam kegiatan produksi 

batik sehingga hal ini membuat individu tersebut mampu berkomunikasi 

secara efektif dengan kolega dalam pemecahan masalah dan pengambilan 

keputusan terkait operasional organisasi serta mampu memberikan bantuan 

kepada rekan kerja ketika diminta atau dibutuhkan dalam penyelesaian 

pekerjaan.  

4. Motivasi berprestasi berpengaruh positif signifikan terhadap kinerja sumber 

daya manusia. Tanggung jawab pribadi yang tinggi dalam menyelesaikan 

pekerjaan membuat individu tersebut dapat mempertahankan standar kerja 

yang tinggi mereka. Selain itu, individu tersebut bersedia untuk mengatasi 

ketidakpastian terutama terkait pasar dan konsumen batik, sehingga hal ini 

membuat mereka dapat menyelesaikan pekerjaan dengan tepat waktu serta 

dapat mengelola perubahan dalam pekerjaan setiap kali situasi menuntut. 

5. Kinerja inovatif berpengaruh positif signifikan terhadap kinerja sumber daya 

manusia. Individu yang bekerja di ningrat batik mampu menciptakan inovasi 

baru dalam produknya sehingga mereka dapat mempertahankan standar kerja 

yang tinggi. Selain itu, individu yang mampu untuk mengimplementasikan 

inovasi baru yang sebelumnya sudah disusun sehingga mereka dapat 

mengelola perubahan dalam pekerjaan dengan baik apabila situasi mendesak.  



62 

 

 
 

6. Kinerja inovatif dapat memediasi hubungan antara smart working dengan 

kinerja sumber daya manusia. Individu yang memiliki kemampuan 

perencanaan yang baik terkait dengan strategi di ningrat batik akan 

mempengaruhi kemampuan dalam menciptakan inovasi baru sehingga mereka 

dapat mempertahankan standar kerja yang tinggi serta dapat menyelesaikan 

tugas dengan tepat waktu. Selain itu, individu yang memiliki kepercayaan 

yang tinggi mengenai kemampuannya membuat kemampuan mereka dalam 

mengimplementasikan inovasi baru akan meningkat sehingga akan mereka 

dapat mengelola perubahan pekerjaan dengan baik apabila situasi mendesak.  

7. Kinerja inovatif dapat memediasi hubungan antara motivasi berprestasi 

dengan kinerja sumber daya manusia. Individu yang memiliki tanggung jawab 

pribadi yang tinggi dalam menyelesaikan pekerjaan akan mempengaruhi 

dalam penciptaan inovasi baru, hal ini akan membuat mereka dapat 

mempertahankan standar kerja yang tinggi. Selain itu, individu yang bekerja 

di ningrat batik juga bersedia untuk mengatasi ketidakpastian terutama terkait 

pasar dan konsumen batik, sehingga hal ini akan mempengaruhi kemampuan 

individu dalam mengimplementasikan inovasi inovasi baru yang mana 

meningkatkan kemampuan mereka dalam mengelola perubahan dalam 

pekerjaan apabila situasi mendesak.  

 

5.2. Implikasi Manajerial 

Para pemimpin dan manajer di berbagai organisasi harus bisa 

menciptakan situasi dan mengelola individu dalam berbisnis dengan bekerja 

sama. Karena dengan adanya smart working, motivasi berprestasi dan kinerja 
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inovatif akan membantu individu dalam meningkatkan kinerjanya. Kinerja 

individu merupakan asset penting bagi berjalannya suatu usaha di organisasi. 

Hal ini tentu saja perlu adanya pola kerja cerdas (smart working) dan 

motivasi berprestasi yang harus dibentuk oleh para karyawan untuk 

meningkatkan kinerja sumber daya manusia. Karena dengan smart working 

karyawan akan dengan mudah menyelesaikan pekerjaan yang mereka kerjaan 

dengan menggunakan perencanaan disetiap program kerja dan juga 

menggunakan skala prioritas dalam semua pekerjaan agar lebih terstruktur 

dalam menyelesaikan pekerjaan. Motivasi berprestasi adalah usaha yang 

dilakukan individu untuk dalam mempertahankan atau meningkatkan 

kemampuannya. Maka semakin tinggi motivasi berprestasi seseorang maka 

karyawan akan menjadi seseorang yang kreatif dan inovatif. Karyawan 

memiliki motivasi berpretasi yang tinggi akan memiliki semangat, dan 

seoptimal mungkin dalam melakukan pekerjaannya. Seperti yang dijelaskan 

dalam penelitian ini bahwa smart working, motivasi berprestasi dan kinerja 

inovatif akan meningkatkan kinerja sumber daya manusia.  

 

5.3. Saran 

Beberapa saran yang dapat mengatasi beberapa persoalan dalam penelitian ini, 

yaitu : 

1. Terkait dengan smart working, sebaiknya para individu yang bekerja di 

Ningrat Batik harus ditingkatkan kemampuannya dalam perencanaan sesuai 

dengan program harian. Perencanaan menjadi aspek paling penting karena 

segala ide atau konsep untuk mencapai tujuan tertuang dalam perencanaan. 
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Juga menjadi paling dasar karena melalui perencanaan, segala hal yang akan 

dilakukan bisa diukur dan diprediksi secara baik dan akurat. Sehingga 

produksi dan pemasaran di ningrat batik akan berjalan lancar. 

2. Terkait dengan motivasi berprestasi, sebaiknya para individu yang bekerja di 

Ningrat Batik harus ditingkatkan kemampuannya dalam mengatasi 

ketidakpastian dengan cara menetapkan tujuan yang tinggi. Ningrat Batik 

harus memiliki tujuan yang jelas, sehingga individu yang menjalankan 

organisasi tahu apa yang ingin dicapai. Selain itu, Ningrat Batik juga harus 

mendorong individu mereka agar selalu mengembangkan kemampuannya 

dalam menciptakan produk batik agar produk produk yang dihasilkan bisa 

menembus pasar pasar bahkan ke kancah internasional. 

3. Terkait dengan kinerja inovatif, sebaiknya individu yang bekerja di Ningrat 

Batik harus ditingkatkan kemampuannya dalam menciptakan inovasi inovasi 

baru, dengan cara mengikutsertakan mereka dalam pelatihan dari instansi-

instansi atau pemerintah yang memberikan pelatihan mengenai inovasi teknik 

membatik yang dapat menambah nilai seni yang tinggi pada produk batik. 

Selain memperhatikan dan menjaga kualitas produk, Ningrat Batik juga harus 

selalu memantau dan mengikuti perkembangan selera konsumen terutama 

yang berkaitan dengan desain, dengan mengikuti pameran, event-event atau 

seminar diharapkan akan memperoleh inspirasi serta informasi mengenai 

perkembangan selera konsumen. 
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5.4. Agenda Penelitian Mendatang 

Agenda penelitian mendatang dalam mengatasi beberapa keterbatasan adalah 

sebagai berikut: 

1. Penelitian selanjutnya harus menggunakan lebih banyak variabel contohnya 

smart worker, orientasi pembelajaran, motivasi intrinsic, dan perilaku inovatif 

sehingga mampu memperkuat suatu penelitian. 

2. Pengumpulan data bisa dilakukan melalui wawancara yang lebih mendalam, 

agar mendapatkan informasi yang berarti dari para responden. 

3. Jumlah responden yang digunakan lebih bervariasi dan lebih banyak lagi 

sehingga pendapat dari berbagai wilayah dapat tersampaikan. Serta 

memperluas populasi dan sampel yang digunakan. Hal ini dilakukan agar 

penelitian lebih spesifik dan menarik untuk dikaji.  

4. Untuk penelitian selanjutnya bisa diteliti lagi pada bidang industry lain yang 

mana terkait cara meningkatkan kinerja karyawan bagi berjalannya organisasi 

atau perusahaan tersebut. 
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Lampiran 1. Kuesioner 

KUESIONER PENELITIAN 

PENGARUH SMART WORKING DAN 

MOTIVASI BERPRESTASI TERHADAP 

KINERJA INOVATIF PADA BATIK NINGRAT 

LASEM 

PENGANTAR 

 

Saya dari Fakultas Ekonomi Manajemen Universitas Sultan Agung 

(UNISSULA) Semarang, sedang melakukan penelittian tentang pengaruh smart 

working dan motivasi berprestasi terhadap kinerja inovatif pada Batik Ningrat 

Lasem. 

Demi tercapainya tujuan penelitian ini, maka penulis mohon kesediaannya 

dan kesadaran Bapak/Ibu/Saudara/I untuk mengisi kuesioner atau daftar 

pernyataan yang telah disediakan berikut sesuai dengan keadaan yang sebenarnya, 

karena dalam hal ini jawaban anda: 

• Dijamin kerahasiaannya. 

• Tidak ada kaitannya dengan karier Bapak/Ibu/Saudara/i. 

• Semata – mata hanya untuk ilmu pengetahuan. 

Atas kesediaannya Bapak/Ibu/Saudara/I untuk meluangkan waktunya juga 

mengisi kuesioner ini, penulis mengucapkan terimakasih. 

 

Hormat saya, 

 

Wulan Yudha Fitriana 

30401700262
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DATA RESPONDEN 

Kepada Yth. Bapak/Ibu/Saudara/i untuk menjawab seluruh pertanyaan yang ada 

dengan jujur dan sesuai dengan keadaan yang sebenarnya. 

A. Identitas Responden 

1. Nama          = ……………………….(Boleh tidak diisi)  

2. Jenis Kelamin         =             laki-laki                 perempuan 

3. Usia          =            < 25 tahun     35-45 tahun 

          25-34 tahun     > 45 tahun 

4. Pendidikan Terakhir    =           SD      SMA            S1 

          SMP                 D3   S2 

5. Lama Bekerja         =           < 3 tahun     5 – 10 tahun 

          3 – 5 tahun     > 10 tahun 

B. Petunjuk Pengisian 

1. Jawablah pertanyaan ini dengan jujur dan benar. 

2. Bacalah terlebih dahulu pertanyaan dengan cermat sebelum anda 

memulai untuk menjawabnya. 

3. Pilihlah salah satu jawaban yang tersedia dengan memberi tanda (√) 

pada salah satu jawaban yang anda anggap paling benar. 

• 5 = Sangat Setuju (SS) 

• 4 = Setuju (S) 

• 3 = Cukup Setuju (CS) 

• 2 = Tidak Setuju (TS) 

• 1 = Sangat Tidak Setuju (STS 
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Daftar Pertanyaan 

Petunjuk: 

Berikan penilaian Bapak/Ibu/Saudara selama menjalani pekerjaan sehari-

hari dengan kriteria sebagai berikut: 

Sangat Tidak Setuju 1 2 3 4 5 Sangat 

Setuju 

 

Kuesioner Kinerja Sumber Daya Manusia 

No Pernyataan 

Jawaban 

STS 1 2 3 4 5 SS 

1. Saya mampu 

menyelesaikan 

pekerjaan sesuai 

dengan standar kualitas 

yang ditetapkan 

       

2. Saya mampu 

menyelesaikan 

pekerjaan yang 

ditetapkan dengan tepat 

waktu 

       

3. Saya mampu mengelola 

perubahan dalam 

pekerjaan dengan 

sangat baik setiap kali 

situasi menuntut 

       

4. Saya berkomunikasi 

secara efektif dengan 

kolega untuk 

pemecahan masalah 

dan pengambilan 

keputusa 

       

5. Saya dalam bekerja 

memberikan bantuan 

kepada rekan kerja 

ketika dibutuhkan 
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Kuesioner Kinerja Inovatif 

No Pernyataan 

Jawaban 

STS 1 2 3 4 5 SS 

1. Saya dalam bekerja 

mampu untuk 

menciptakan inovasi 

baru 

       

2. Saya dalam bekerja 

mampu untuk 

mengimplementasikan 

inovasi 

       

3. Saya dalam bekerja 

terdapat hubungan 

antara kinerja 

       

 

Kuesioner Smart Working 

No Pernyataan 

Jawaban 

STS 1 2 3 4 5 SS 

1. Saya dalam bekerja 

perencanaan yang 

baik kerja sesuai 

dengan program 

kinerja 

       

2. Saya dalam 

perencanaan 

program terdapat 

kesesuaian dengan 

program harian  

       

3. Saya dalam bekerja 

sesuai dengan skala 

prioritas 

       

4 Saya dalam bekerja 

dengan 

mengembangkan ide 
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Kuesioner Motivasi Berprestasi 

No Pernyataan 

Jawaban 

STS 1 2 3 4 5 SS 

1. Saya dalam bekerja, 

bertanggung jawab 

atas pekerjaan yang 

sedang dilakukan. 

       

2. Saya dalam bekerja 

mampu untuk 

mengatasi 

ketidakpastian  

       

3. Saya mampu untuk 

menghasilkan daya 

cipta 

       

4. Saya selalu bekerja 

keras dalam 

melakukan pekerjaan 
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Lampiran 2: Tabulasi Data 

Tabulasi Data Variabel Smart Working 

 

No X1.1 X1.2 X1.3 X1.4 TOTAL 

1 5 4 4 4 17 

2 5 4 5 4 18 

3 4 4 5 5 18 

4 4 4 5 4 17 

5 5 4 5 4 18 

6 5 5 4 5 19 

7 4 5 5 4 18 

8 4 4 4 3 15 

9 4 3 4 3 14 

10 4 3 4 4 15 

11 3 5 5 4 17 

12 4 5 4 4 17 

13 5 5 5 5 20 

14 4 3 4 3 14 

15 4 4 4 4 16 

16 4 5 4 3 16 

17 4 4 5 4 17 

18 5 4 5 4 18 

19 4 4 5 5 18 

20 4 4 3 4 15 

21 4 4 4 5 17 

22 4 5 4 5 18 

23 5 5 4 5 19 

24 3 3 3 3 12 

25 4 5 4 5 18 

26 4 4 4 3 15 

27 5 4 5 4 18 

28 4 5 4 4 17 

29 4 4 5 4 17 

30 5 5 4 5 19 

31 5 4 4 4 17 

32 4 4 4 5 17 

33 4 4 4 4 16 

34 5 4 4 5 18 

35 4 5 4 4 17 
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36 3 2 3 4 12 

37 4 4 4 4 16 

38 5 5 4 5 19 

39 4 5 4 4 17 

40 4 4 3 3 14 

41 3 5 4 4 16 

42 4 4 4 4 16 

43 3 5 3 4 15 

44 4 5 4 5 18 

45 5 4 5 4 18 

46 4 5 4 5 18 

47 3 3 3 3 12 

48 4 4 4 4 16 

49 3 3 4 3 13 

50 4 4 4 4 16 

51 4 3 4 4 15 

52 5 4 4 4 17 

53 4 4 5 4 17 

54 5 4 5 5 19 

55 4 4 5 5 18 

56 5 5 4 5 19 

57 4 4 4 4 16 

58 4 4 4 3 15 

59 5 4 5 4 18 

60 3 3 4 5 15 

61 3 4 2 3 12 

62 4 3 3 3 13 

63 5 5 5 4 19 

64 4 4 5 4 17 

65 3 3 4 3 13 

66 5 4 4 4 17 

67 4 4 5 5 18 

68 4 3 4 3 14 

69 5 5 5 4 19 

70 4 4 5 4 17 

71 5 3 5 5 18 

72 5 5 4 5 19 

73 4 5 5 5 19 

74 4 3 3 4 14 

75 5 5 5 4 19 

76 4 5 5 4 18 
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77 4 4 5 4 17 

78 5 5 5 5 20 

79 4 4 4 4 16 

80 5 5 4 4 18 

81 5 5 5 5 20 

82 3 2 4 2 11 

83 4 5 5 3 17 

84 5 5 5 5 20 

85 4 4 4 3 15 

86 5 4 5 5 19 

87 4 3 2 3 12 

88 4 3 5 5 17 

89 5 5 4 5 19 

90 3 4 4 4 15 

91 2 3 3 3 11 

92 4 4 4 3 15 

93 5 4 4 4 17 

94 4 3 5 5 17 

95 4 3 4 4 15 

96 4 4 4 4 16 

97 4 4 3 3 14 

98 5 4 5 5 19 

99 3 3 3 5 14 

100 4 3 3 4 14 
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Tabulasi Data Variabel Motivasi Berprestasi 

 

No X2.1 X2.2 X2.3 X2.4 Total 

1 4 4 4 4 16 

2 5 4 5 5 19 

3 5 4 4 5 18 

4 4 4 4 4 16 

5 5 4 5 5 19 

6 4 5 3 5 17 

7 4 3 3 4 14 

8 4 3 4 4 15 

9 4 3 4 4 15 

10 5 4 5 4 18 

11 4 4 4 4 16 

12 4 3 4 4 15 

13 4 3 4 5 16 

14 3 4 3 4 14 

15 4 4 5 5 18 

16 4 4 4 4 16 

17 3 5 5 5 18 

18 4 3 4 3 14 

19 5 5 4 4 18 

20 4 4 3 3 14 

21 4 4 5 5 18 

22 4 5 5 4 18 

23 4 4 4 5 17 

24 2 3 4 4 13 

25 5 5 3 3 16 

26 4 3 4 4 15 

27 4 4 4 4 16 

28 5 5 5 5 20 

29 4 4 4 4 16 

30 4 4 4 4 16 

31 5 5 5 4 19 

32 4 4 4 4 16 

33 4 3 3 4 14 

34 4 5 5 5 19 

35 4 4 4 4 16 

36 3 2 3 4 12 

37 5 5 3 4 17 



 

 

79 
 

38 4 4 5 5 18 

39 5 5 4 4 18 

40 3 3 4 5 15 

41 5 5 4 5 19 

42 5 4 5 5 19 

43 3 3 4 3 13 

44 4 4 4 5 17 

45 4 4 4 4 16 

46 4 5 4 5 18 

47 4 4 4 5 17 

48 4 4 4 4 16 

49 4 3 2 3 12 

50 4 4 3 3 14 

51 4 4 5 4 17 

52 4 4 4 4 16 

53 5 4 4 4 17 

54 5 5 4 4 18 

55 4 4 5 4 17 

56 4 4 5 5 18 

57 4 4 5 4 17 

58 4 3 4 4 15 

59 4 5 5 5 19 

60 5 5 5 4 19 

61 3 4 3 4 14 

62 4 2 3 3 12 

63 5 4 4 4 17 

64 4 5 5 4 18 

65 2 4 3 4 13 

66 4 4 4 4 16 

67 4 4 4 4 16 

68 3 3 4 4 14 

69 3 4 4 4 15 

70 4 4 4 4 16 

71 5 4 4 5 18 

72 5 4 4 4 17 

73 5 5 4 4 18 

74 5 4 4 4 17 

75 3 4 4 4 15 

76 4 4 5 4 17 

77 4 4 4 4 16 

78 5 4 4 5 18 
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79 3 4 4 3 14 

80 4 5 4 4 17 

81 3 4 3 4 14 

82 3 4 4 5 16 

83 5 4 4 4 17 

84 4 5 4 5 18 

85 4 4 4 4 16 

86 4 3 5 4 16 

87 4 4 4 3 15 

88 4 3 3 4 14 

89 5 5 5 5 20 

90 4 4 4 4 16 

91 4 4 3 3 14 

92 3 3 4 2 12 

93 5 5 5 4 19 

94 4 4 4 4 16 

95 5 5 5 5 20 

96 5 5 5 4 19 

97 3 3 3 3 12 

98 4 4 4 5 17 

99 4 4 4 4 16 

100 4 4 5 5 18 
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Tabulasi Data Variabel Kinerja Inovatif 

 

No Z1 Z2 Z3 Total 

1 4 3 4 11 

2 4 4 3 11 

3 5 4 4 13 

4 4 4 4 12 

5 3 4 4 11 

6 4 4 4 12 

7 4 4 5 13 

8 3 4 3 10 

9 3 3 4 10 

10 4 4 4 12 

11 4 4 4 12 

12 4 3 5 12 

13 4 4 5 13 

14 3 3 3 9 

15 5 5 4 14 

16 4 4 4 12 

17 4 4 5 13 

18 4 4 5 13 

19 4 4 4 12 

20 5 5 5 15 

21 5 5 5 15 

22 4 4 4 12 

23 4 5 5 14 

24 3 4 4 11 

25 4 3 5 12 

26 4 4 4 12 

27 4 5 4 13 

28 4 4 4 12 

29 4 4 4 12 

30 4 4 4 12 

31 4 4 4 12 

32 4 4 4 12 

33 4 4 4 12 

34 5 5 5 15 

35 4 3 5 12 

36 4 3 4 11 

37 4 4 4 12 
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38 5 5 4 14 

39 5 5 4 14 

40 4 5 3 12 

41 4 4 4 12 

42 4 4 4 12 

43 3 4 4 11 

44 5 5 5 15 

45 4 4 4 12 

46 4 5 5 14 

47 4 4 4 12 

48 4 4 4 12 

49 3 2 3 8 

50 3 4 3 10 

51 4 4 4 12 

52 4 4 4 12 

53 4 4 4 12 

54 4 5 4 13 

55 5 4 5 14 

56 4 5 4 13 

57 3 3 4 10 

58 3 3 4 10 

59 4 4 4 12 

60 5 4 3 12 

61 3 3 3 9 

62 4 3 4 11 

63 4 4 4 12 

64 5 5 4 14 

65 4 4 4 12 

66 3 3 3 9 

67 5 3 4 12 

68 3 3 4 10 

69 4 4 4 12 

70 4 4 4 12 

71 4 4 4 12 

72 4 4 3 11 

73 4 4 4 12 

74 3 4 4 11 

75 4 4 4 12 

76 3 4 3 10 

77 4 4 4 12 

78 4 4 4 12 
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79 3 2 3 8 

80 4 4 5 13 

81 4 3 3 10 

82 3 4 4 11 

83 5 4 5 14 

84 3 5 5 13 

85 4 5 4 13 

86 5 4 4 13 

87 3 4 3 10 

88 3 3 4 10 

89 4 4 4 12 

90 3 2 3 8 

91 3 4 4 11 

92 2 2 3 7 

93 5 5 5 15 

94 4 4 4 12 

95 4 4 4 12 

96 4 4 4 12 

97 3 3 4 10 

98 4 4 4 12 

99 4 4 4 12 

100 4 5 5 14 
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Tabulasi Data Variabel Kinerja Sumber Daya Manusia 

No Y1 Y2 Y3 Y4 Y5 total 

1 4 4 4 4 4 20 

2 5 5 4 5 4 23 

3 5 4 4 4 5 22 

4 4 4 4 4 4 20 

5 5 5 5 4 5 24 

6 4 5 5 5 4 23 

7 4 4 4 4 4 20 

8 5 5 5 5 5 25 

9 3 3 4 3 4 17 

10 4 4 4 3 4 19 

11 4 4 4 4 5 21 

12 5 5 5 4 4 23 

13 4 4 4 4 4 20 

14 3 3 4 4 4 18 

15 3 3 3 4 4 17 

16 4 4 4 4 4 20 

17 3 4 4 4 4 19 

18 3 4 4 5 4 20 

19 5 4 5 5 4 23 

20 5 4 5 4 4 22 

21 5 4 4 5 4 22 

22 4 5 5 5 4 23 

23 5 4 5 4 4 22 

24 4 4 4 3 3 18 

25 3 5 5 4 4 21 

26 4 4 4 5 3 20 

27 4 4 5 5 4 22 

28 3 4 3 4 4 18 

29 4 4 4 4 5 21 

30 5 5 5 4 4 23 

31 4 4 4 4 4 20 

32 4 5 4 4 5 22 

33 4 4 4 4 4 20 

34 5 4 5 5 4 23 

35 5 5 3 4 5 22 

36 4 3 4 3 4 18 

37 4 5 5 5 5 24 

38 5 4 5 5 4 23 

39 4 4 4 4 5 21 
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40 5 4 5 4 5 23 

41 4 5 4 5 5 23 

42 4 4 4 4 4 20 

43 4 4 4 4 4 20 

44 4 4 5 4 4 21 

45 4 4 4 4 4 20 

46 5 5 5 4 4 23 

47 5 5 4 4 4 22 

48 4 4 4 5 4 21 

49 3 3 4 3 3 16 

50 5 4 4 4 3 20 

51 4 4 4 5 4 21 

52 5 5 5 5 4 24 

53 5 4 4 4 4 21 

54 4 4 4 4 4 20 

55 5 5 4 5 4 23 

56 5 5 5 5 5 25 

57 4 4 4 4 4 20 

58 4 3 4 3 4 18 

59 4 4 4 4 4 20 

60 4 3 3 4 4 18 

61 3 4 4 3 4 18 

62 4 4 3 3 2 16 

63 4 4 5 5 3 21 

64 5 5 4 5 4 23 

65 3 3 4 4 4 18 

66 4 4 4 4 4 20 

67 4 4 3 4 5 20 

68 4 5 5 4 5 23 

69 4 5 4 4 4 21 

70 4 4 4 4 4 20 

71 4 5 4 5 4 22 

72 4 4 3 4 5 20 

73 4 4 4 4 5 21 

74 5 4 4 4 4 21 

75 4 4 4 5 4 21 

76 5 4 4 4 5 22 

77 5 4 4 4 4 21 

78 5 4 4 5 5 23 

79 4 3 3 3 4 17 

80 5 4 4 3 4 20 
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81 4 5 4 3 4 20 

82 4 4 4 4 3 19 

83 5 4 5 5 4 23 

84 4 5 4 5 4 22 

85 4 5 4 4 4 21 

86 5 4 5 5 4 23 

87 2 3 4 3 3 15 

88 5 5 5 4 4 23 

89 5 5 4 5 4 23 

90 4 5 5 5 5 24 

91 4 5 4 3 3 19 

92 3 3 3 3 3 15 

93 4 5 4 5 5 23 

94 4 4 4 4 4 20 

95 4 4 4 4 5 21 

96 4 5 5 5 4 23 

97 3 4 3 4 4 18 

98 4 4 5 4 4 21 

99 5 4 4 4 4 21 

100 5 5 5 4 5 24 
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Lampiran 3 : Hasil Pengolahan Data 

Hasil Uji Validitas 

Smart Working 

Correlations 

  

Smartworking 

Smartworkin

g Smartworking 

Smartworkin

g Smartworking 

Smartw

orking 

Pearson 

Correlation 
1 .424** .454** .434** .764** 

Sig. (2-tailed)  .000 .000 .000 .000 

N 100 100 100 100 100 

Smartw

orking 

Pearson 

Correlation 
.424** 1 .322** .397** .732** 

Sig. (2-tailed) .000  .001 .000 .000 

N 100 100 100 100 100 

Smartw

orking 

Pearson 

Correlation 
.454** .322** 1 .403** .728** 

Sig. (2-tailed) .000 .001  .000 .000 

N 100 100 100 100 100 

Smartw

orking 

Pearson 

Correlation 
.434** .397** .403** 1 .754** 

Sig. (2-tailed) .000 .000 .000  .000 

N 100 100 100 100 100 

Smartw

orking 

Pearson 

Correlation 
.764** .732** .728** .754** 1 

Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000  

N 100 100 100 100 100 

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-

tailed). 
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Motivasi Berprestasi 

 

Correlations 

  Motivasi

Berpresta

si 

Motivasi

Berpresta

si 

MotivasiBer

prestasi 

MotivasiBerp

restasi 

MotivasiBer

prestasi 

MotivasiBerprestas

i 

Pearson 

Correlatio

n 

1 .455** .310** .223* .697** 

Sig. (2-

tailed) 

 
.000 002 .026 .000 

N 100 100 100 100 100 

MotivasiBerprestas

i 

Pearson 

Correlatio

n 

.455** 1 .380** .332** .760** 

Sig. (2-

tailed) 
.000 

 
.000 .001 .000 

N 100 100 100 100 100 

MotivasiBerprestas

i 

Pearson 

Correlatio

n 

.310** .380** 1 .461** .742** 

Sig. (2-

tailed) 
.002 .000 

 
.000 .000 

N 100 100 100 100 100 

MotivasiBerprestas

i 

Pearson 

Correlatio

n 

.223* .332** .461** 1 .685** 

Sig. (2-

tailed) 
.026 .001 .000 

 
.000 

N 100 100 100 100 100 

MotivasiBerprestas

i 

Pearson 

Correlatio

n 

.697** .760** .742** .685** 1 

Sig. (2-

tailed) 
.000 .000 .000 .000 

 

N 100 100 100 100 100 

**. Correlation is significant at the 0.01 

level (2-tailed). 

    

*. Correlation is significant at the 0.05 

level (2-tailed). 
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Kinerja Inovatif 

 

 

Correlations 

  KinerjaInovat

if 

KinerjaInovat

if 

KinerjaInovat

if 

KinerjaInovat

if 

KinerjaInovat

if 

Pearson 

Correlation 
1 .556** .457** .832** 

Sig. (2-tailed)  .000 .000 .000 

N 100 100 100 100 

KinerjaInovat

if 

Pearson 

Correlation 
.556** 1 .410** .834** 

Sig. (2-tailed) .000  .000 .000 

N 100 100 100 100 

KinerjaInovat

if 

Pearson 

Correlation 
.457** .410** 1 .749** 

Sig. (2-tailed) .000 .000  .000 

N 100 100 100 100 

KinerjaInovat

if 

Pearson 

Correlation 
.832** .834** .749** 1 

Sig. (2-tailed) .000 .000 .000  

N 100 100 100 100 

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).   

 

 

Kinerja Sumber Daya Manusia 

 

Correlations 

  KinerjaSD

M 

KinerjaSD

M 

KinerjaSD

M 

KinerjaSD

M 

KinerjaSD

M 

KinerjaSD

M 

KinerjaSDM Pearson 

Correlation 
1 .438** .392** .345** .253* .720** 

Sig. (2-

tailed) 

 
.000 .000 .000 .011 .000 

N 100 100 100 100 100 100 

KinerjaSDM Pearson 

Correlation 
.438** 1 .424** .449** .301** .758** 



 

 

90 
 

Sig. (2-

tailed) 
.000 

 
.000 .000 .002 .000 

N 100 100 100 100 100 100 

KinerjaSDM Pearson 

Correlation 
.392** .424** 1 .398** .146 .680** 

Sig. (2-

tailed) 
.000 .000 

 
.000 .146 .000 

N 100 100 100 100 100 100 

KinerjaSDM Pearson 

Correlation 
.345** .449** .398** 1 .274** .722** 

Sig. (2-

tailed) 
.000 .000 .000 

 
.006 .000 

N 100 100 100 100 100 100 

KinerjaSDM Pearson 

Correlation 
.253* .301** .146 .274** 1 .560** 

Sig. (2-

tailed) 
.011 .002 .146 .006 

 
.000 

N 100 100 100 100 100 100 

KinerjaSDM Pearson 

Correlation 
.720** .758** .680** .722** .560** 1 

Sig. (2-

tailed) 
.000 .000 .000 .000 .000 

 

N 100 100 100 100 100 100 

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-

tailed). 

    

*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-

tailed). 

    

 

Uji Reliabilitas 

 

Smart Working 

 

Case Processing Summary 

  N % 

Cases Valid 100 100.0 

Excludeda 0 .0 

Total 100 100.0 



 

 

91 
 

Case Processing Summary 

  N % 

Cases Valid 100 100.0 

Excludeda 0 .0 

Total 100 100.0 

a. Listwise deletion based on all 

variables in the procedure. 

 

Reliability Statistics 

Cronbach's 

Alpha N of Items 

.730 4 

 

Motivasi Berprestasi 

 

Case Processing Summary 

  N % 

Cases Valid 100 100.0 

Excludeda 0 .0 

Total 100 100.0 

a. Listwise deletion based on all 

variables in the procedure. 

 

 

Reliability Statistics 

Cronbach's 

Alpha N of Items 

.693 4 

 

Kinerja Inovatif 

 

Case Processing Summary 
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  N % 

Cases Valid 100 100.0 

Excludeda 0 .0 

Total 100 100.0 

a. Listwise deletion based on all 

variables in the procedure. 

 

 

Reliability Statistics 

Cronbach's 

Alpha N of Items 

.729 3 

 

Kinerja Sumber Daya Manusia 

 

Case Processing Summary 

  N % 

Cases Valid 100 100.0 

Excludeda 0 .0 

Total 100 100.0 

a. Listwise deletion based on all 

variables in the procedure. 

 

 

Reliability Statistics 

Cronbach's 

Alpha N of Items 

.724 5 
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Uji Multikolinearitas 

 

Coefficientsa 

Model 

Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. 

Collinearity Statistics 

B Std. Error Beta Tolerance VIF 

1 (Constant) 3.987 1.272  3.135 .002   

Smartworki

ng 
.150 .070 .206 2.133 .035 .789 1.268 

MotivasiBe

rprestasi 
.331 .078 .411 4.262 .000 .789 1.268 

a. Dependent Variable: 

KinerjaInovatif 

      

 

 

Uji Normalitas 

 

 

Model Summaryb 

Model R R Square 

Adjusted R 

Square 

Std. Error of 

the Estimate 

1 .537a .289 .274 1.343 

a. Predictors: (Constant), MotivasiBerprestasi, 

Smartworking 

Coefficientsa 

Model 

Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. 

Collinearity Statistics 

B Std. Error Beta Tolerance VIF 

1 (Constant) 8.726 1.783  4.893 .000   

Smartworking .261 .096 .262 2.720 .008 .753 1.327 

MotivasiBerprestas

i 
.276 .113 .251 2.445 .016 .664 1.505 

KinerjaInovatif .278 .136 .203 2.047 .043 .711 1.406 

a. Dependent Variable: 

KinerjaSDM 
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Model Summaryb 

Model R R Square 

Adjusted R 

Square 

Std. Error of 

the Estimate 

1 .537a .289 .274 1.343 

a. Predictors: (Constant), MotivasiBerprestasi, 

Smartworking 

b. Dependent Variable: KinerjaInovatif  

 

 

ANOVAb 

Model 

Sum of 

Squares df Mean Square F Sig. 

1 Regression 71.051 2 35.525 19.692 .000a 

Residual 174.989 97 1.804   

Total 246.040 99    

a. Predictors: (Constant), MotivasiBerprestasi, 

Smartworking 

  

b. Dependent Variable: KinerjaInovatif    

 

 

Coefficientsa 

Model 

Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant) 3.987 1.272  3.135 .002 

Smartworking .150 .070 .206 2.133 .035 

MotivasiBerpresta

si 
.331 .078 .411 4.262 .000 

a. Dependent Variable: KinerjaInovatif     
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One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test 

  Unstandardiz

ed Residual 

N 100 

Normal Parametersa Mean .0000000 

Std. Deviation 1.32950011 

Most Extreme 

Differences 

Absolute .067 

Positive .067 

Negative -.067 

Kolmogorov-Smirnov Z .675 

Asymp. Sig. (2-tailed) .753 

a. Test distribution is Normal. 

 

 

 

 

Model Summaryb 

Model R R Square 

Adjusted R 

Square 

Std. Error of 

the Estimate 

1 .572a .327 .306 1.794 

a. Predictors: (Constant), KinerjaInovatif, Smartworking, 

MotivasiBerprestasi 

b. Dependent Variable: KinerjaSDM  

 

 

ANOVAb 

Model 

Sum of 

Squares df Mean Square F Sig. 

1 Regression 150.361 3 50.120 15.567 .000a 

Residual 309.079 96 3.220   

Total 459.440 99    

a. Predictors: (Constant), KinerjaInovatif, Smartworking, MotivasiBerprestasi 

b. Dependent Variable: KinerjaSDM    
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Coefficientsa 

Model 

Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant) 8.726 1.783  4.893 .000 

Smartworking .261 .096 .262 2.720 .008 

MotivasiBerpresta

si 
.276 .113 .251 2.445 .016 

KinerjaInovatif .278 .136 .203 2.047 .043 

a. Dependent Variable: KinerjaSDM     

 

 

One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test 

  Unstandardiz

ed Residual 

N 100 

Normal Parametersa Mean .0000000 

Std. Deviation 1.76692089 

Most Extreme 

Differences 

Absolute .077 

Positive .077 

Negative -.057 

Kolmogorov-Smirnov Z .769 

Asymp. Sig. (2-tailed) .595 

a. Test distribution is Normal. 
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Uji Heterokedastisitas 

 

Coefficientsa 

Model 

Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. 

Collinearity Statistics 

B Std. Error Beta Tolerance VIF 

1 (Constant) 3.987 1.272  3.135 .002   

Smartworkin

g 
.150 .070 .206 2.133 .035 .789 1.268 

MotivasiBer

prestasi 
.331 .078 .411 4.262 .000 .789 1.268 

a. Dependent Variable: 

KinerjaInovatif 
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Coefficientsa 

Model 

Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. 

Collinearity Statistics 

B 

Std. 

Error Beta Tolerance VIF 

1 (Constant) 8.726 1.783  4.893 .000   

Smartworki

ng 
.261 .096 .262 2.720 .008 .753 1.327 

MotivasiBe

rprestasi 
.276 .113 .251 2.445 .016 .664 1.505 

KinerjaInov

atif 
.278 .136 .203 2.047 .043 .711 1.406 

a. Dependent Variable: 

KinerjaSDM 
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Uji Regresi 

 

Model Summaryb 

Model R R Square 

Adjusted R 

Square 

Std. Error of 

the Estimate 

1 .537a .289 .274 1.343 

a. Predictors: (Constant), MotivasiBerprestasi, 

Smartworking 

b. Dependent Variable: KinerjaInovatif  

 

ANOVAb 

Model 

Sum of 

Squares df Mean Square F Sig. 

1 Regression 71.051 2 35.525 19.692 .000a 

Residual 174.989 97 1.804   

Total 246.040 99    

a. Predictors: (Constant), MotivasiBerprestasi, 

Smartworking 

  

b. Dependent Variable: KinerjaInovatif    

 

Coefficientsa 

Model 

Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant) 3.987 1.272  3.135 .002 

Smartworking .150 .070 .206 2.133 .035 

MotivasiBerpresta

si 
.331 .078 .411 4.262 .000 

a. Dependent Variable: KinerjaInovatif     
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Model Summaryb 

Model R R Square 

Adjusted R 

Square 

Std. Error of 

the Estimate 

1 .572a .327 .306 1.794 

a. Predictors: (Constant), KinerjaInovatif, Smartworking, 

MotivasiBerprestasi 

b. Dependent Variable: KinerjaSDM  

ANOVAb 

Model 

Sum of 

Squares df Mean Square F Sig. 

1 Regression 150.361 3 50.120 15.567 .000a 

Residual 309.079 96 3.220   

Total 459.440 99    

a. Predictors: (Constant), KinerjaInovatif, Smartworking, MotivasiBerprestasi 

b. Dependent Variable: KinerjaSDM    

 

 

Coefficientsa 

Model 

Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant) 8.726 1.783  4.893 .000 

Smartworking .261 .096 .262 2.720 .008 

MotivasiBerpresta

si 
.278 .136 .251 2.445 .016 

KinerjaInovatif .276 .113 .203 2.047 .043 

a. Dependent Variable: KinerjaSDM     
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Lampiran : 4 

 


